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RESUMEN

Las organizaciones para poder permanecer en mercados competitivos, ademas de ser eficientes
en procesos de produccion, deben desarrollar programas en los que el recurso humano encuentre
un lugar idéneo y apropiado en el cual pueda desarrollar sus capacidades y poder lograr un grado
de satisfaccion laboral indicado, investigaciones han demostrado que una persona satisfecha en

el ambito laboral es mas eficiente y eficaz.

La satisfaccion laboral esta directamente relacionada con el clima organizacional. Es decir que
cuanto mejor sea el clima organizacional, mayor la satisfaccion laboral del colaborador. Una
organizacion debe tomar en cuenta que para alcanzar los objetivos organizacionales, es
importante lograr un buen clima organizacional entre los colaboradores, existen varios elementos
que influyen en un buen clima organizacional de un trabajador como: la satisfaccién laboral de
cada uno dentro de la empresa, el cual se logra a través de la convivencia diaria entre ambas. El
clima organizacional comprende “el grupo de caracteristicas que definen a una organizacién y que

las distingue de otras.

De alli la importancia de propiciar ambientes laborales propicios, en los cuales el colaborador se
motive, anime y se sienta complacido de su desarrollo laboral, con el propdsito de satisfacer las
necesidades de los trabajadores, entre las cuales se citan: autonomia, reconocimiento, apoyo,

presion laboral, equidad en el trabajo, cohesién, etc.

Por lo antes expuesto, y sabiendo que uno de los objetivos fundamentales de las instituciones del
sector privado es “brindar servicios de salud de calidad a la poblacién”, el clima organizacional
juega un papel trascendental en la satisfaccién de los colaboradores y por consiguiente en la

calidad del servicio prestado.

En el caso de los hospitales privados del municipio de Chiquimula, quien ejecuta una serie de
actividades técnicas, administrativas y de cuidado y mejoramiento de la salud humana; el tipo de
servicio que estos prestan a la poblacién relacionados con la salud humana, en prevencién, control
y emergencia, se hace necesario que los colaboradores muestren una calidad en el servicio, lo
cual se logra observar, si se encuentran satisfecho laboralmente, que podria estar siendo
provocados por: a) una baja autonomia en los procesos, b) bajos niveles de cohesién entre los
colaboradores, c¢) bajos niveles de confianza entre colaboradores y jefes, d) altos niveles de
presién en las labores, €) bajo niveles de apoyo, f) poco reconocimiento de las actividades
eficientes, g) un desequilibrio en aspectos de equidad, h) bajos niveles de innovacion. Aspectos

que para el presente estudio, forman parte de Clima Organizacional.
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Segun lo descrito anteriormente, resultd necesario realizar una investigacion que permitiera
determinar cuales son las debilidades que se tienen en los hospitales privados del municipio de
Chiquimula, y determinar cudl es la relacion con la Satisfaccion Laboral, a fin de que esta Ultima
sea mejorada.

La investigaciéon fue de tipo Correlacional, con el objetivo de determinar el grado en que uno o
varios indicadores de la variable "Clima Organizacional", influye en la variacion de la variable
"Satisfaccion Laboral", con el objetivo de abordarlas individualmente segun sus caracteristicas
especificas.

La informacion obtenida y los datos fueron analizados e interpretados, se compararon e hicieron
inferencias para dar respuestas a la serie de hip6tesis planteadas.

Se utilizaron variables ordinales, medidas en una escala de intervalos, realizandose un analisis
comparativo. La técnica paramétrica utilizada fue el Coeficiente de Correlaciéon de K Pearson,

haciéndose uso de la estadistica inferencial.

Finalmente, la correlacion entre la “Clima Organizacional” y la “Satisfaccion Laboral”’ indicé que, a
un nivel de significancia de 0.01 se “Acepta” la hip6tesis general de investigacion “A mejor clima
organizacional, mayor satisfaccion laboral en los colaboradores de los hospitales privados
del municipio de Chiquimula”, en virtud que la significancia de correlaciéon (.000) es menor al
alfa aplicada (0.01). Con un grado de correlacién de 0.875 “positiva muy alta", revela que
aspectos como, Autonomia, Cohesién, Confianza, Presién, Apoyo, Reconocimiento, Equidad,
Innovacioén, influyen significativamente en el grado de satisfaccién laboral que el colaborador
desarrolle dentro del hospital. Lo antes mencionado implica que los administradores deben
trabajar en mejorar las &areas débiles y lograr un clima organizacional agradable y por
consecuencia se obtiene un personal satisfecho en sus areas de trabajo.

Palabras clave: Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral.
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ABSTRACT

The organizations to be able to remain in competitive markets, in addition to being efficient in
production processes, must develop programs in which the human resource finds a suitable and
appropriate place in which it can develop its capacities and be able to achieve a degree of job
satisfaction indicated, Research has shown that a person satisfied in the workplace is more
efficient and effective.

Job satisfaction is directly related to the organizational climate. That is, the better the organizational
climate, the greater the employee's job satisfaction. An organization must take into account that to
achieve organizational objectives, it is important to achieve a good organizational climate among
employees, there are several elements that influence a good organizational climate of a worker
such as: the job satisfaction of each one within the company, the which is achieved through the
daily coexistence between both. The organizational climate includes "the group of characteristics

that define an organization and that distinguishes them from other

Hence the importance of fostering favorable work environments, in which the employee is
motivated, encouraged and pleased with their work development, in order to meet the needs of
workers, among which are: autonomy, recognition, support , labor pressure, equity in work,

cohesion, etc.

For the foregoing, and knowing that one of the fundamental objectives of private sector institutions
is "to provide quality health services to the population”, the organizational climate plays a
transcendental role in the satisfaction of employees and therefore in the quality of the service
provided.

In the case of the private hospitals of the municipality of Chiquimula, who executes a series of
technical, administrative and care activities and improvement of human health; the type of service
they provide to the population related to human health, prevention, control and emergency, it is
necessary that employees show a quality service, which is observed, if they are satisfied with work,
that could being caused by: a) low autonomy in processes, b) low levels of cohesion among
employees, c) low levels of trust between employees and managers, d) high levels of pressure in
the work, e) low levels of support, f) little recognition of efficient activities, g) an imbalance in equity
aspects, h) low levels of innovation. Aspects that for the present study, are part of Organizational

Climate.
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As described above, it was necessary to carry out an investigation to determine which weaknesses
are found in the private hospitals of the municipality of Chiquimula, and determine what is the

relationship with the Labor Satisfaction, in order that the latter be improved.

The research was of Correlational type, with the objective of determining the degree to which one
or several indicators of the variable "Organizational Climate", influenced the variation of the
variable "Labor Satisfaction", with the objective of addressing them individually according to their

specific characteristics .

The information obtained and the data were analyzed and interpreted, compared and made

inferences to give answers to the set of hypotheses.

Continuous ordinal variables, measured on an interval scale, were used, performing a comparative
analysis. The parametric technique used was the K Pearson Correlation Coefficient, making use of

inferential statistics.

Finally, the correlation between the "Organizational Climate" and the "Labor Satisfaction” indicated
that, at a level of significance of 0.01, the general research hypothesis "Accepts" "A better
organizational climate, greater job satisfaction in the employees of hospitals" of the municipality of
Chiquimula ", by virtue of the fact that the correlation significance (.000) is lower than the applied
alpha (0.01). With a degree of correlation of 0.875 "very high positive", reveals that aspects such
as Autonomy, Cohesion, Confidence, Pressure, Support, Recognition, Equity, Innovation,
significantly influence the degree of job satisfaction that the employee develops within the hospital.
The aforementioned implies that managers must work on improvining the weak areas and achieve

a pleasant organizational climate and consequently a satisfied staff is obtained in their work areas.

Key words: Organizational Climate, Labor Satisfaction, Private Hospital, K Pearson correlation.
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INTRODUCCION

En la actualidad temas como globalizacién, competitividad, productividad se escuchan y estan
siendo fuertemente usados, no solo como conceptos, sino que se han desarrollados en la mayoria
de instituciones, empresas y organizaciones que aspiran estar bajo esos estandares globales. Por
lo tanto las empresas quieren ser mas productivas y competitivas, deben desarrollar planes
adecuados de produccion, optimizando recursos materiales, etc. Sin embargo no deben descuidar
el recurso humano, es necesario que este ademas de lograr recibir una remuneracion dentro de
sus empresas, encuentre un lugar idoneo y apropiado en el cual pueda desarrollar sus

capacidades y poder logra un grado de satisfaccion laboral indicado.

La realizacién de un colaborador o el suefio de todo empleado es lograr encontrar un lugar en el
cual logre desarrollarse y lograr alcanzar la satisfaccion laboral, en el puesto o bajo las
condiciones que la empresa le brinde. Encontrar un lugar que motive, que sea apasionante, que
sea como su segunda casa. Nuestra vida en gran parte esta dedicada al trabajo, es un medio de
vida de la gran mayoria de personas, el que estas se encuentren insatisfechas o satisfechas
laboralmente cobra mucha importancia, uno por el bienestar del recurso humano y otro por la

productividad de la institucion.

La satisfaccion laboral esta directamente relacionada con el clima organizacional. Es decir que
cuanto mayor sea la satisfaccion en el trabajo de una persona, mejor sera el clima organizacional
de la institucion. Una organizacién debe tomar en cuenta que para alcanzar los objetivos
personales y organizacionales, es importante lograr un buen clima organizacional entre los
colaboradores, existen varios elementos que influyen en un buen clima organizacional de un
trabajador como: la satisfaccion laboral de cada uno dentro la empresa, el cual se logra a través
de la convivencia diaria entre ambas. El clima organizacional comprende “el grupo de

caracteristicas que definen a una organizacién y que las distingue de otras.

Disponer de personas satisfechas con su trabajo y con la organizacion aumenta claramente su
rendimiento y la calidad del servicio que prestan. El clima organizacional es clave para el éxito de
una empresa porque condiciona las actitudes y el comportamiento de sus trabajadores. Por ello,
establecer mecanismos de medicion periddica del clima organizacional y de disefio de acciones de
mejora para corregir los aspectos que muestran peores resultados debe ser una practica obligada

para cualquier equipo de gestién (Carrasco Let al., 1999).

Dadas las condiciones que anteceden, resulté necesario realizar un estudio que permitiera
determinar las cualidades que manifiestan los colaboradores de los hospitales privados del

municipio de Chiquimula, en cuanto al Clima Organizacional, y establecer cuél es su relacién con la



Satisfaccién Laboral, a fin de que esta Ultima sea mejorada, contribuyendo a brindar un mejor

servicio a los usuarios de dichos centros hospitalarios.

Se parti6 de la hipotesis general de investigacién que establecio que “A mejor Clima
Organizacional, mayor Satisfaccion Laboral en los colaboradores de los hospitales
privados del municipio de Chiquimula”; y su comprobacion se realizd por medio de un estudio

tipo correlacional.

El objetivo general del estudio constituyé en “Evaluar la relacién entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en los colaboradores de hospitales privados de la cabecera departamental de
Chiquimula.”; el cual pudo lograrse por medio de la consecucion de objetivos especificos que

coadyuvaron a establecerlo.

En el Capitulo I, se detalla el planteamiento del problema, antecedentes y contexto, formulacién y
sistematizacion del problema, justificacion, objetivos general y especificos, objeto de estudio,

delimitacién del problema y las hipétesis de investigacion.

El Capitulo Il, comprende el marco teérico de la investigacion, el cual se integra por la concepcién
general sobre el asunto, conceptos, categorias, leyes y postulados, aportes explicativos de otros
autores, toma de posicion sobre el asunto y aspectos referenciales de los hospitales privados del

municipio de Chiguimula.

En el Capitulo Ill, se describe el disefio metodolégico del estudio, el cual describe el tipo de
investigaciéon, método y estadisticas utilizadas, poblacion, técnicas e instrumentos para la
recoleccion de datos, fuentes de informacién y estrategias de investigacion, y la conceptualizacién

y operacién de variables e indicadores.

El Capitulo IV detalla los resultados del estudio, desde el punto de vista de la estadistica
descriptiva y correlacional, con la cual se comprobaron las hipétesis de investigacién y dar
cumplimiento a los objetivos propuestos. Este capitulo evidencia hallazgos de la investigacion,

que permitiran proponer soluciones y mejoras al problema planteado.

Finalmente, se establecen las conclusiones y recomendaciones del estudio, asi como las fuentes
bibliograficas consultadas, seguida de apéndices donde esta incluida la propuesta para el objeto

estudiado.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

1.1 Antecedentes y contexto

Una empresa es una institucién integrada por varios elementos humanos, materiales y
técnicos, con el fin de obtener utilidades a través de su participacion en el mercado de bienes
y servicios. Sin duda alguna, el elemento mas importante de una empresa es el recurso

humano, quienes en conjunto alcanzan tanto objetivos personales como organizacionales

Una organizacién debe tomar en cuenta que para alcanzar los objetivos personales y
organizacionales, es importante lograr un buen clima organizacional entre los colaboradores,
existen varios elementos que influyen en un buen clima organizacional de un trabajador como:
la satisfaccion laboral de cada uno dentro la empresa, el cual se logra a través de la
convivencia diaria entre ambas.

El clima organizacional comprende “el grupo de -caracteristicas que definen a una
organizacién y que las distingue de otras, son de permanencia relativa en el tiempo e influyen
en la conducta de las personas de dicha organizacién” (Forehand & Gilmer, 1964). Entre las
distintas acepciones de este concepto, la que ha demostrado mayor utilidad es la que utiliza
como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y los

procesos que se producen en un medio laboral (Goncalves, 2004).

La importancia de este enfoque reside en que el comportamiento de un trabajador no es una
resultante de los factores organizacionales, sino que depende en buena medida de las
actividades, las interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
empresa. Nadie duda en la actualidad, de la importancia que tienen las personas en cualquier

institucion, ya sea privada o publica, para el logro y la consecucién de sus objetivos.

Disponer de personas satisfechas con su trabajo y con la organizacion aumenta claramente
su rendimiento y la calidad del servicio que prestan. El clima organizacional es clave para el
éxito de una empresa porque condiciona las actitudes y el comportamiento de sus
trabajadores. Por ello, establecer mecanismos de medicion periddica del clima organizacional
y de disefio de acciones de mejora para corregir los aspectos que muestran peores resultados

debe ser una préactica obligada para cualquier equipo de gestion (Carrasco G, 1999).



En el orden de las ideas anteriores, especificamente en servicios hospitalarios privados de la
cabecera departamental de Chiquimula, se observaron indicios de una posible insatisfaccion
laboral, la cual podria estar siendo provocada por diferencias en aspectos relacionados con:
autonomia, cohesion, confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion;

aspectos que forman el clima organizacional, el cual se aborda en el presente estudio.

Se parte de un diagnéstico preliminar que en dichos centros hospitalarios, existe baja
satisfaccion laboral, provocada por un inadecuado clima organizacional, entre el personal
administrativo, de enfermeria y operativo.

Por lo antes mencionado, resulta necesario, realizar una investigaciéon que permita determinar
cuales son las debilidades que se tienen en los tres hospitales privados, en cuanto al clima

organizacional, y determinar cudl es la relacion que ésta guarda con la satisfaccion laboral, a

fin de mejorarlo y contribuir de esta forma al logro de metas y objetivos institucionales.

1.2 Formulacién del Problema

Siguiendo el orden de ideas antes expuestas, se formula el problema de investigacién, que

se describe a continuacion:

¢,Cual es la relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores

de tres hospitales privados de la cabecera departamental de Chiquimula?

1.3 Sistematizacion del objeto de estudio

e ;Cual es larelacién entre autonomia y satisfaccién laboral?

e (Cudl es la relacion entre cohesion y satisfaccion laboral?

e (Cudl es la relacion entre confianza y satisfaccion laboral?

e (;Cual es la relacién entre presion al trabajador y satisfaccion laboral?

e ;Cudl es la relacion entre apoyo al trabajador y la satisfaccién laboral?

e ¢ Cual es la relacién entre reconocimiento y satisfaccién laboral?



¢,Cudl es la relacion entre equidad y satisfaccion laboral?

¢,Cudl es la relacion entre innovacion y satisfaccion laboral?

1.4 Identificacion del objeto de estudio

Clima organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral.

1.5 Delimitacién del problema
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Delimitacion temporal

La investigacion se realizo al 31 de agosto de 2016.

Delimitacion geografica

El presente estudio se realizé en la cabecera departamental de Chiquimula.

Delimitacién institucional

Hospitales privados: Centro Médico de Chiquimula, Centro Clinico de

Especialidades y Hospital Millenium.

Delimitacion personal

Personal administrativo, de enfermeria y operativo de los tres hospitales privados

antes citados.

Delimitacién tedérica

El Clima Organizacional se comprendera segun Koys & Decottis (1991) que lo
definen a través de las percepciones que los empleados tienen de sus propias

experiencias dentro de una organizacion, las cuales son relacionadas con la



autonomia, cohesién, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e

innovacion.

La Satisfaccion Laboral se interpretara segun Melia y Perio (1989) que identifica
cinco factores los cuales se describe: satisfaccion con la supervision, satisfaccion
con el ambiente fisico, satisfaccion con las prestaciones recibidas, satisfaccion
intrinseca del trabajo y satisfaccién con la participacion. En el cuestionario de
Satisfaccion Laboral S20/23 que ha sido disefiado para obtener una evaluacion
atil y rica de contenido de la satisfaccion laboral teniendo en cuenta las
restricciones motivacionales y temporales a que estan frecuentemente expuestos
los sujetos en contextos organizacionales. El Cuestionario S20/23 presenta un
nivel de fiabilidad y validez que puede considerarse apreciable permitiendo la
obtencidon de una medida global de satisfaccién y la descripcion de los factores

antes mencionados.

1.6 Justificacion

El estudio del clima organizacional, actualmente se utiliza para identificar y analizar las
percepciones que tienen los integrantes de su propia organizacién, en un determinado
periodo de tiempo, valiéndose de métodos de recoleccion de informacién. La medicion del
clima organizacional, generalmente se hace en funcion de variables que caracterizan a
cada organizacion: autonomia, cohesién, confianza, presién, apoyo, reconocimiento,

equidad e innovacion (Deccotis & Koys, 1991).

En tal sentido, la evaluacion y andlisis del clima organizacional permite identificar y evaluar
los puntos criticos del entorno laboral, con la finalidad de que se puedan tomar decisiones
estratégicas que tiendan a solucionar conflictos laborales de los trabajadores en una
organizacién. Unido a esto, la satisfaccién laboral es importante en cualquier tipo de
trabajo, no sélo en términos del bienestar deseable de las personas dondequiera que

trabajen, sino también en términos de productividad y calidad.

Por consiguiente, es el area de Recursos Humanos el encargado de incentivar propuestas
viables en el marco de mejorar la gestion de las politicas de personal, en ese sentido la
presente investigacion pretende determinar la relacion existente entre clima organizacional
y la satisfaccion laboral en los trabajadores de hospitales privados de la cabecera

chiquimulteca.



De esta manera, los resultados obtenidos no sélo seran de utilidad para un plan de gestion
propio de la organizacion, sino que el modelo a proponer servirh como guia para las

futuras investigaciones sobre el tema.

Desde esta perspectiva, la gestion de los recursos humanos debera considerar que la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, constituye la fortaleza y el

pilar fundamental, para el logro de los objetivos y metas institucionales.

En este sentido, debera proponer el disefio de estrategias, el establecimiento de
relaciones laborales armoniosas permanentes y un mecanismo de retroalimentacion
eficaz, que permitan fijar el rumbo y direccion de la organizacion, en cuanto a implementar

politicas que direccionen el recurso humano.

De no realizarse el estudio, las instituciones desconoceran la importancia de contar con un
adecuado clima organizacional, que les permita identificar los factores que inciden
negativamente en la satisfaccion laboral de sus colaboradores, y sobre todo la
implementacion de un modelo de gestion del recurso humano. Por lo tanto, las
instituciones deberdn involucrarse y comprometerse con actividades que fomenten la

satisfaccion laboral.

Al momento de lograr esta armonizacion el trabajador cambiara actitudes,
comportamientos y nuevas formas de pensar, que lo ayudard a mejorar tanto a nivel
personal como profesional, obteniendo asi un desempefio exitoso dentro la organizacion.
Finalmente, proponer estrategias para efectuar mejoras en los aspectos antes

mencionados, la cual también podran ser considerada para otros hospitales ya sean

privados o del estado, con similares caracteristicas.

1.7 Objetivos

1.7.1 Objetivo General

De acuerdo con las ideas que se han venido planteando, se muestra como objetivo

general de la investigacion:



Evaluar la relacion entre clima organizacional y satisfaccién laboral en los

colaboradores de tres hospitales privados de la cabecera departamental de

Chiquimula.

1.7.2 Objetivos especificos

Establecer la relacion entre autonomia y satisfaccion laboral.

Determinar la relacion entre cohesion y satisfaccion laboral.

Identificar la relacion entre confianza y satisfaccién laboral.

Determinar la relacion entre presion al trabajador y satisfaccion laboral.

Identificar la relacion entre apoyo al trabajador y la satisfaccién laboral.

Establecer la relacion entre reconocimiento y satisfaccion laboral.

Determinar la relacion entre equidad y satisfaccion laboral.

Identificar la relacion entre innovacion y satisfaccion laboral.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO
2.1Concepcidén general sobre el asunto

2.1.1 Clima organizacional

El término clima se deriva de la meteorologia que, al referirse a las organizaciones reubica
analégicamente una serie de rasgos atmosféricos que conservan unas regularidades
determinadas y que denominamos clima de un lugar o region, al clima organizacional,
traduciéndolos como un conjunto particular de practicas y procedimientos organizacionales
(Schneider, 1975).

Decottis & Koys (1991), sefialan que estudiar los climas en las organizaciones ha sido
dificil debido a que se trata de un fenémeno complejo y con mdltiples niveles; por ejemplo,
actualmente la bibliografia existente debate sobre dos tipos de clima: el psicolégico y el
organizacional. El primero se estudia a nivel individual, mientras que el segundo se estudia
a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima son considerados fenémenos
multidimensionales que describen la naturaleza de las percepciones que los empleados

tienen de sus propias experiencias dentro de una organizacion.

Asi también, puede que existan mdltiples climas dentro de la misma organizacién, pues la
vida en la organizacién puede variar en cuanto a las percepciones de los miembros segin
los niveles de la misma, sus diferentes lugares de trabajo, o las diversas unidades dentro
del mismo centro de trabajo (Forehand & Gilmer, 1964). Asi, las compafiias pueden tener
un clima para el servicio al cliente (Schneider, et al., 1980), y otro para la seguridad
(Zohar, 1980).

Una cronologia de las definiciones que los investigadores han ofrecido para el clima
denota la elaboracién del concepto desde las propiedades y caracteristicas percibidas de
la organizacioén, discutidas por Forehand & Gilmer (1964) y Friedlander & Marguiles
(1969), las representaciones e interpretaciones cognoscitivas de James & Jones (1974),
de James & Sells (1981) y de Schneider (1975), a las percepciones generales o sumarias
de Schneider & Reichers (1983).

El concepto recoge entonces, desde las caracteristicas de la organizacion determinadas
como percepciones (donde se presume dominan los factores de organizacion o

circunstanciales); los esquemas cognoscitivos (donde los factores individuales son
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primarios determinantes); y las percepciones sumarias (donde persona y situacion

interactdan).

Sin embargo, aparentemente, no existe investigacién que trate si alguna de estas

conceptualizaciones tiene un apoyo empirico mayor.

El tratamiento del clima como percepcion genérica de situaciones ha tenido la ventaja de
permitir evaluaciones sumarias del contexto en investigaciones que de otra manera

estarian focalizadas en gran parte en el nivel individual.

Sin embargo, el clima como concepto, tiene limites especificos que lo distinguen de otras
caracteristicas, de otras percepciones. Dos cualidades definidas y constantes del clima
permanecen en sus diversas conceptualizaciones: es una percepcion y es descriptiva. Las
percepciones son sensaciones 0 realizaciones experimentadas por un individuo. Las

descripciones son informes de una persona de estas sensaciones.

En base a la acumulacién de experiencia en una organizacion, las personas generan unas

percepciones generales sobre ella (Schneider, 1975).

Estas percepciones sirven como mapa cognitivo del individuo sobre como marcha la
organizacion y, por tanto, ayudan a establecer cuél es el comportamiento adecuado ante
una situacién dada. De esta modo, el clima es (til para adaptar el comportamiento del

individuo a las exigencias de la vida en la organizacion (Reichers, 1983).

Satisfaccion Laboral

El estudio de la satisfaccion laboral se hizo mas sofisticado con la introduccion de la teoria
de motivacién-higiene o también llamada bifactorial de Herzberg (Herzberg, Mausner, y
Snyderman, 1959). Esta teoria centra su atencién en el trabajo en si mismo como fuente
principal de satisfaccion. Para Herzberg, el concepto de satisfaccion laboral tiene dos
dimensiones, la satisfaccion y la insatisfaccion individual, a las cuales le afectan dos
grupos de factores diferentes; es decir, que los factores que generan la satisfaccion son

radicalmente distintos de los que originan la insatisfaccion.

Los factores que generan satisfaccibn se conocen como intrinsecos, motivadores o
satisfactores, y los que producen insatisfaccibn como extrinsecos, de higiene,

insatisfactores, o de apoyo. Haciendo una comparacion con la piramide de las



necesidades de Maslow (1945), los factores de motivacion corresponde a las necesidades
superiores de la jerarquia sugerida por Maslow vy, los factores de contexto se sitlan en los

niveles inferiores de la jerarquia.

Por lo antes mencionado, los factores extrinsecos o de higiene, estan referidos a las
condiciones de trabajo en el sentido mas amplio, tales como el salario, las politicas de la
empresa, el entorno fisico, la seguridad en el trabajo, entre otros. Segun este modelo,
estos factores solo pueden prevenir la insatisfaccion laboral o evitarla cuando esta exista
pero no pueden determinar la satisfaccion, pues esta estaria determinada por los factores
intrinsecos, mientras que la insatisfaccion laboral seria generada por los factores

extrinsecos.

Lockes (1976), la ha definido como "...un estado emocional positivo o placentero resultante
de un percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”. No se trata de una
actitud especifica, sino de una actitud general como consecuencia de varias actitudes

especificas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con él relacionados.

Schneider (1985), indica algunas razones que explican la gran atencion dedicada a la
satisfaccion laboral hay que considerar: 1) La satisfaccién en el trabajo es un resultado
importante de la vida organizacional. 2) La satisfaccion ha aparecido en diferentes
investigaciones como un predictor significativo de conductas disfuncionales importantes,

como el absentismo, el cambio de puesto y de organizacion.

La satisfaccion laboral, entendida como un factor que establece el grado de bienestar que
un individuo experimenta en su trabajo, se esta convirtiendo en un problema central para
la investigacion de la organizacion (Boada & Tous, 1993). Asi, es uno de los &mbitos de la

calidad de vida laboral que ha atraido mayor interés.

La satisfaccién en el trabajo es importante en cualquier tipo de trabajo; no sélo en términos
del bienestar deseable de las personas dondequiera que trabajen, sino también en
términos de productividad y calidad. Asi, en el caso de nuestra muestra de Instituciones
Privadas, la variable de satisfaccion laboral reviste singular importancia desde el &mbito de
la calidad de la gestién de los grupos de trabajo que ellos forman al interior de su
institucion (Boada & Tous, 1993).

Luego para esta investigacion satisfaccion laboral puede ser definida como "una actitud o

conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo, actitudes
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gue pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia fases especificas del mismo",
Bravo et al. (1996).

Finalmente, la satisfaccion laboral es, basicamente, un concepto globalizador con el que
se hace referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo.

Por consiguiente, hablar de satisfaccion laboral implica hablar de actitudes.

Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Estudios anteriores han abordado la relacion existente entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, algunos de ellos destacan:

Chiang, Salazar & Nufiez (2007), realizaron un estudio descriptivo utilizando las variables
de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en instituciones estatales de salud, dando
como resultado que existen dimensiones del clima organizacional que tienen relaciones

estadisticamente significativas con variables de satisfaccion laboral.

Arias (2004), realiz6 una investigacion que es cuantitativa, deductiva, prospectiva,
descriptiva y analiz6 si los factores del clima organizacional, influian en la satisfaccién
laboral del personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales
(UNCIN) del Hospital Nacional de Nifios (HNN), agosto del 2004. Se empleé las teorias de
Maslow y de Herzberg, para el analisis. Llegé a la conclusion que el clima organizacional
en la UNCIN es definido como positivo, debido que el personal estd satisfecho con sus

labores porque existen oportunidades de mejora.

Finalmente, y derivado del estudio de los antecedentes sobre la relaciéon entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral, se puede inferir que si existe una correlacion
entre ambas variables.

2.2 Conceptos, categorias, leyes y postulados

Partiendo con las principales variables de la investigacion, se realiza una revision de los

conceptos, categorias, leyes y postulados del Clima organizacional y Satisfaccién Laboral,

desde el punto de vista de diferentes autores, asi como el enfoque que se les dara en la

presente investigacion
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2.2.1 Clima Organizacional

Toda organizacién tiene propiedades o caracteristicas que poseen otras organizaciones,
sin embargo, cada una de ellas tiene una serie exclusiva de esas caracteristicas y

propiedades.

El ambiente interno en que se encuentra la organizacién lo forman las personas que la
integran, y esto es considerado como el clima organizacional. Los sentimientos
psicolégicos del clima reflejan el funcionamiento interno de la organizacion, por ello este
ambiente interno puede ser de confianza, progreso, temor o inseguridad. Por tal razon, la
forma de comportarse de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus
caracteristicas personales sino también de la forma en que éste percibe su clima de

trabajo y los componentes de su organizacion (Decottis & Koys, 1991).

Dessler (1993), plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del término, las
definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente objetivos como
estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad

y el apoyo.

En funcién de esta falta de consenso, ubica la definicion del término dependiendo del
enfoque que le den los expertos del tema,; el primero de ellos es el enfoque estructuralista
de Forehand y Gilmer (1964), los cuales definen el clima como: “El conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacién, la distinguen de otra e

influye en el comportamiento de las personas que la forman.”

En la presente investigacion se abordara el Clima Organizacional segun Decottis & Koys
(1991) como sefialan que estudiar los climas en las organizaciones ha sido dificil debido a
gue se trata de un fendmeno complejo y con multiples niveles; por ejemplo, actualmente la
bibliografia existente debate sobre dos tipos de clima: el psicolégico y el organizacional. El
primero se estudia a nivel individual, mientras que el segundo se estudia a nivel
organizacional. Ambos aspectos del clima son considerados fendmenos
multidimensionales que describen la naturaleza de las percepciones que los empleados

tienen de sus propias experiencias dentro de una organizacion.
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Decotti & Koys (1991), basa en los siguientes conceptos de las sub-variables:

Autonomia

Percepcion del trabajador acerca de la autodeterminacion y responsabilidad necesaria en

la toma de decisiones con respecto a procedimientos del trabajo, metas y prioridades.

Cohesion

Percepcion de las relaciones entre los trabajadores dentro de la organizacion, la
existencia de una atmésfera amigable y de confianza y proporcién de ayuda material en la

realizacion de las tareas.

Confianza

La percepcion de la libertad para comunicarse abiertamente con los superiores, para tratar
temas sensibles o personales con la confidencia suficiente de que esa comunicacién no

sera violada o usada en contra de los miembros.

Presion

La percepcion que existe con respecto a los estandares de desempefio, funcionamiento y

finalizacion de la tarea.

Apoyo

La percepcion que tienen los miembros acerca del respaldo y tolerancia en el
comportamiento dentro de la institucion, esto incluye el aprendizaje de los errores, por

parte del trabajador, sin miedo a la represalia de sus superiores o comparieros de trabajo.

Reconocimiento

La percepcion que tienen los miembros de la organizacién, con respecto a la recompensa

que reciben, por su contribucién a la empresa.
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Equidad

La percepcién que los empleados tienen, acerca de si existen politicas y reglamentos
equitativos y claros dentro de la institucion.

Innovacion

La percepcién que se tiene acerca del animo que se tiene para asumir riesgos, ser

creativo y asumir nuevas areas de trabajo, en dénde tenga poco o nada de experiencia.

Satisfaccion laboral

La satisfaccién laboral ha sido conceptualizada de varias maneras en descripcion de los
supuestos tedricos tratados por los diferentes autores. Estas diferencias teoricas,
evidencian que la satisfaccion es un fenédmeno en el que influyen diferentes variables; las
cuales se pueden ordenar en tres dimensiones fundamentales: las caracteristicas del
sujeto, las caracteristicas de la actividad laboral y el balance que hace este hace entre lo
que obtiene como resultado de su trabajo y lo que espera recibir a cambio de su esfuerzo

fisico y mental.

En cualquiera de los casos, algunas de las definiciones que enfatizan son las siguientes:

Ivancevich & Donnelly (1968), argumentaban que cada investigador entiende la
satisfaccion laboral a su manera, pero esto lleva basicamente a un concepto muy similar
que conduce a su categorizacion en dos perspectivas distintas: primera, como un estado
emocional, un sentimiento, una actitud o una respuesta afectiva hacia el trabajo; segunda,
como el resultado de una comparaciébn o ajuste entre expectativas, necesidades o

resultados actuales del puesto y las prestaciones que el trabajo ofrece realmente.

Lee & Chang (2008) la califican de manera muy breve pero clara, “una actitud general que
el individuo tiene hacia su trabajo"; o por Barraza & Ortega (2009) que la definen como “la
actitud que muestra el trabajador frente a su trabajo, y que esa actitud se basa en
creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo y que necesariamente

influiran de manera significativa en sus comportamientos y en sus resultados.”
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Sin embargo, si existe aceptacién entre los autores respecto a la consideracion de la
satisfaccion laboral como una variable multidimensional. En este sentido, Munchinsky
(1983), sugiere que “la satisfaccion laboral se encuentra formada por dos tipos de
factores: los extrinsecos del entorno de trabajo y los intrinsecos que reflejan las

experiencias de los individuos con el mismo.”

v/ Satisfaccion intrinseca: Emprende aspectos como el reconocimiento obtenido
por el trabajo, responsabilidad, promocion y aspectos relativos al contenido de la
tarea (Moreno, 1999). Significa las recompensas internas al colaborador ofrecidas

por su trabajo.

v/ Satisfaccion extrinseca: Involucra los factores como la satisfaccién del salario,
las politicas de la compafiia, los recursos, la supervision, la relacién con los
compafieros, las oportunidades de promocion, la relaciéon con los clientes o la

seguridad en el trabajo.

Para Wright & Bonett (2003),"la satisfaccion laboral es probablemente la mas comin y

mas antigua forma de operacionalizacion de la felicidad en el lugar de trabajo”.

En los efectos directos de la satisfaccion laboral, es frecuente la consideracion de ésta
como predictor de la rotacion del personal (Wright & Bonett, 2003) que a su vez implica en
el descenso en la calidad del servicio, produciéndose la disminucion de la satisfaccion y
lealtad del cliente (Naderi & Tanova, 2010).

El presente trabajo aborda la Satisfaccion Laboral del Cuestionario S20/23, que ha sido
disefiado para obtener una evaluacién util y rica de contenido de la satisfaccion laboral
teniendo en cuenta las restricciones motivacionales y temporales a que estan
frecuentemente expuestos los sujetos en contextos organizacionales. El Cuestionario
S20/23 presenta un nivel de fiabilidad y validez que puede considerarse apreciable
permitiendo la obtencién de una medida global de satisfaccion y la descripcion de cinco

factores:
a. Satisfaccién con la supervision
La forma en que los superiores juzgan la tarea, la supervision recibida, la proximidad y

frecuencia de supervision, el apoyo recibido de los superiores, las relaciones

personales con los superiores y a la igualdad y justicia de trato recibida de la empresa.
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b. Satisfaccién con el ambiente fisico

Entorno fisico y el espacio en el lugar de trabajo, la limpieza, higiene y salubridad, la

temperatura, la ventilacién y la iluminacion.

c. Satisfaccion con las prestaciones recibidas

Sus contenidos estan referidos al grado en que la empresa cumple el convenio, la
forma en que se da la negociacion, el salario recibido, las oportunidades de promocion

y las de formacion.

d. Satisfaccion intrinseca del trabajo

Se refieren a las satisfacciones que da el trabajo por si mismo, las oportunidades que
ofrece el trabajo de hacer aquello que gusta o en lo que se destaca y los objetivos,
metas y produccion a alcanzar

e. Satisfaccién con la participacion

Se refieren a la satisfaccion con la participacion en las decisiones del grupo de trabajo,
del departamento o seccion o de la propia tarea.

2.3 Aportes explicativos de otros autores

Pérez, Nesto & Rivera, Pedro, (2015) estudiaron “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
en los trabajadores del instituto de investigacion de la amazonia peruana, periodo 2013”
donde demuestra correlacion entre ambas variables, por lo tanto, un adecuado clima
organizacional es un factor indispensable en la institucién porque influye en la satisfaccién
laboral; concluyendo que existe una vinculacion causa-efecto positiva entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccién Laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones

de la Amazonia Peruana, periodo 2013.

Arias (2004), en su trabajo de investigacion titulado “Factores del clima organizacional
influyentes en la satisfaccion laboral de enfermeria, concerniente a los cuidados intensivos
neonatales del Hospital Nacional de Nifios, 2004” presenta los siguientes aspectos de su

estudio:



Tipo de factores del

Clima

Hospital Nacional
de Nifios (HNN),
agosto del 2004.

. ., clima organizacional Teorias Variables
Investigacion o - . -
organizacional tiene influencia
Cuantitativa, La comunicacién, | La satisfacciéon | Maslowy | comunicacio
deductiva, el liderazgo, la | laboral del | de n, liderazgo,
prospectiva, motivacién y la | personal de | Herzberg | motivacion,
descriptiva reciprocidad. enfermeria de la reciprocidad
Unidad de y
Cuidados satisfaccion
Intensivos laboral
Neonatales
(UNCIN) del

Fuente: Elaboracién propia.
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La recopilacion de Datos fue a través de Cuestionario, entrevista estructurada, lista de cotejo

y triangulacion. Se analizaron por medio de Microsoft Excel.

Por lo cual se concluye que EI clima organizacional en la UNCIN es definido como positivo,

porque existen oportunidades de mejora. Asimismo, a las jefaturas se les recomienda retomar

los siguientes aspectos: comunicacién efectiva y cordial, condiciones fisicas 6ptimas, equidad

en la asignacion de cursos y ascensos y estudiar la aplicacion de incentivos. Los resultados

encontrados en la precitada tesis relacionan la comunicacién efectiva (descendente y

ascendente), liderazgo y reciprocidad en el fortalecimiento del clima laboral del Instituto de

Investigaciones de la Amazonia Peruana, IIAP 2004.

Bazan (2009), en el trabajo de investigacion “Influencia entre el clima laboral y satisfaccion

laboral de los trabajadores del Sistema Integral de Salud, Lima”,

Finalidad Correlacioén

Técnica

Conclusiones

una influencia del clima | laboral
organizacional en la
satisfaccion laboral de
los trabajadores
pertenecientes a la antes
mencionada institucién, y
de esta forma conocer si
era posible usar los
resultados obtenidos en
aras de una mejora

institucional.

Conocer si es que existe | satisfacciéon y clima

Encuesta
instrumento de la

escala de Likert.

e

El estudio arroja
la fuerte
correlacion

existente del clima
laboral con
respecto a la
satisfaccién

laboral en los
trabajadores  del
Sistema Integral
de Salud.

Fuente: Elaboracion propia.
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2.4 Toma de posicién sobre el asunto

La investigacién puede ser considerada por excelencia el puente que une la teoria y la
practica dentro del proceso de busqueda del conocimiento, asi como la base para conformar
el juicio y fundamento de las acciones de los colaboradores de cada institucion. Partiendo de
lo anterior, esta disciplina se ha ocupado en desarrollar nuevos conocimientos, en particular
en los Ultimos afios, a raiz de la reflexion de su practica del cuidado con individuos, grupos y

comunidades.

Bajo esta consideracién, se comprenderd que todo acto de investigacién debera girar en
torno a la reflexién teérica y metodoldgica, asi como debera tener proyeccion directamente en
los diferentes escenarios de la practica, delimitando y fortaleciendo tanto el quehacer
profesional como el planteamiento de teorias o0 modelos tedricos para la aplicacion de los
cuidados en una practica asistencial u otro escenario. Aportara directrices que mejoren cada
sub-variable del Clima organizacional, basado en el modelo de Decottis & Koys (1991), y

Satisfaccion Laboral en el cuestionario S20/23.

Bajo el enfoque académico, el desarrollo de los estudios de postgrado se ha convertido en
una necesidad, para contribuir en mejorar la calidad de vida de la poblacién, asi como su
posicion en un contexto de instituciones privadas o del estado, en el que las capacidades
educativas y de innovacién definen el futuro de las naciones. En el enfoque de la sociedad del

conocimiento, juega un papel de primordial importancia para el campo de la investigacion.

2.5 Aspectos referenciales

2.5.1 Centro Médico de Chiquimula

En 1999 un grupo de médicos observaron la necesidad del departamento de Chiquimula,
quien no contaba con un lugar en el cual las personas con quebrantos de salud asistieran
para que se les atendieran sus enfermedades de una forma profesional y a un maédico
costo, por lo que decidieron asociarse galenos de distintas especialidades, cada uno de
ellos realizo una aportacién monetaria y fue asi como dio inicio lo que seria el Centro
Médico de Chiguimula (RR.HH. Centro Médico Chiquimula).
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Lo que se pretendia con la creacion de ésta nueva empresa era reunir en un solo lugar a
varios especialistas para brindar a la poblacién chiquimulteca y la regién en general una
atencién especial y personalizada, el seis de marzo de 2000 luego de varias reuniones por
parte de los interesados, abre las puertas al publico, brindando servicios médicos,
laboratorio, rayos X, servicio de ambulancia, cirugias y hospitalizacion. Se contaba con las
especialidades de ginecologia y obstetricia, pediatria, anestesiologia, medicina interna,

cirugia, traumatologia y ortopedia asi como medicina general.

El Hospital Centro Médico de Chiquimula, es una institucion que pretende contribuir con la
poblacion de la region nororiental, proporcionandoles personal capacitado, atencion
personalizada y medicamentos de calidad para su pronta recuperacion a precios comodos

y de féacil acceso.
Vision

Ser uno de los mejores hospitales de la region y el pais modernizando nuestros servicios,
instalaciones y equipamiento, brindando precios bajos, consoliddndonos como una
empresa competitiva y con una clara vision de excelencia. (RR.HH. Centro Médico

Chiquimula).
Misién

Prestar servicios médicos ambulatorios y de encamamiento a pacientes adultos y nifios de
ambos sexos, proporcionando atencion médica especializada, contribuyendo de esa forma

a la prevencion y recuperacion inmediata. (RR.HH. Centro Médico Chiquimula).
Valores

e Honestidad

e Lealtad

e Actitud de servicio
e Respeto

e Austeridad

e Empatia

e Dedicacion al trabajo



2.5.2
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Hospital Millenium

En el afio 2002 los médicos Saul Francisco Donis, Alma Arleth Remis y Juan Carlos
Villeda, tuvieron la visibn de fundar un hospital materno infantii que tuviera la
infraestructura adecuada para operar como tal, debido a que en la cabecera
departamental de Chiquimula hay pocas entidades privadas que presenten servicios de

salud con instalaciones de infraestructura idéneas para funcionar como un sanatorio.

Al realizar el estudio de factibilidad tuvieron como resultado el terreno adecuado y con
excelente ubicacién para empezar la construccién del edificio con la infraestructura y

condiciones que ellos deseaban. (RR.HH. Hospital Millenium).

Misiéon

El Hospital Millenium, orienta sus esfuerzos en forma permanente para brindar a la familia
chiquimulteca los servicios hospitalarios, quirlrgicos, obstétricos y de especialidades, de
calidad y costos accesibles con referencia al mercado regional. (RR.HH. Hospital

Millenium).

Visién

Ser la institucién lider y mé&s completa en la regién, que brinde servicios hospitalarios
especializados, a costos accesibles, con una administracion eficiente, y un equipo humano
altamente comprometido, capaz de garantizar un excelente servicio y atencion al paciente.
(RR.HH. Hospital Millenium).

Centro clinico de especialidades

En el afio 1980, abre las puertas al publico, siendo uno de los primeros en brindar
servicios médicos, laboratorio, rayos X, servicio de ambulancia, cirugias y hospitalizacién

privada ubicado en 4ta. Calle 9-21 zona 1 de la cabecera departamental de Chiquimula.

Vision

Ser el hospital lider en Chiquimula, que brinde servicios médicos hospitalarios
especializados, a costos accesibles, asi como un elevado espiritu de trabajo en equipo,
con calidad e higiene, que dard como resultado un alto nimero de pacientes satisfechos

de las atenciones y servicios recibidos, lo cual generara mejores ingresos y rentabilidad,
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expandiendo eficientemente nuestro hospital en todo el departamento de Chiquimula.
(RR.HH. Centro Clinico de Especialidades).

Misiéon

El Hospital Centro Clinico de Especialidades (HCCES) brinda atencién médica integral
especializada, a costos accesibles, con los mas altos niveles de excelencia y calidad a la
familia chiquimulteca, basada en la investigacion y actualizacién cientifica constante, con
una capacitacion hacia su personal motivandolo a la atencién del paciente,
presentandonos como la mejor alternativa en la prestacién de servicios médicos en

Chiquimula. (RR.HH. Centro Clinico de Especialidades).



CAPITULO Il
DISENO METODOLOGICO

3.1 Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo correlacional, con el objetivo de determinar el grado de relacion
gue existe entre Clima Organizacional y su influencia en la Satisfaccion Laboral. La existencia
y fuerza de variacibn se determinaron estadisticamente por medio de coeficiente de

correlacién de Pearson.

Herndndez, et al. (2010), al relatar a los estudios correlacionales muestra que “al evaluar el
grado de asociacion entre dos o mas variables, miden cada una de ellas (presuntamente
relacionadas) y, después, cuantifican y analizan la vinculacion. Tales correlaciones se

sustentan en hipétesis sometidas a prueba”.

La investigacion correlacional, asimismo tiene, “en alguna medida, un valor explicativo,
aunqgue parcial, pues el hecho de saber que dos conceptos o variables se relacionan aporta

cierta informacion explicativa” (Hernandez, et al. 2010).

Por lo tanto, al analizar el Clima Organizacional en cada una de las dimensiones planteadas,
y cual fue su relacion con la Satisfaccion Laboral de los colaboradores de los tres hospitales
privados, se realizd contribuciones explicativas en base a caracteristicas similares entre la
poblacién estudiada, para identificar posibles areas de oportunidades o debilidades para

poder mejorar y maximizar su progreso.

La investigacion se abord6 bajo el enfoque Mixto, de manera que la informacién recopilada

mostrd una representacién mas extensa y profunda sobre las variables que se estudiarian.

Dicho enfoque, permitié integrar metddicamente los enfoques cuantitativo y cualitativo en un

solo estudio, con el fin de obtener un cuadro mas completo del fendmeno a estudiar.

Por medio del enfoque Cuantitativo, segun Hernandez, et al. (2010), se utilizé "la recoleccion
de datos para probar las hipétesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico,

para establecer patrones de comportamiento y probar teorias.”
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Asi mismo el enfoque Cualitativo a la investigacion, segun Hernandez, et al. (2010), se utilizé
"la recoleccién de datos sin mediciébn numérica para descubrir o afinar las preguntas de

investigacion y se podra o no probar hipétesis en su proceso de interpretacion.”

3.2 Método

El método que se utilizd fue hipotético- deductivo, el cual consistié en poner a prueba una
hipétesis, y se parte de una suposicion o afirmacién para demostrarla, para después
descomponer sus variables y luego deducir los indicadores de cada uno de ellas con el fin de

almacenar informacion a partir de éstas. Po Ultimo, las hipotesis seran comprobadas.

Este método se diferencia en la comprension que se parte y al fin que llegd, asi como en la
forma de ir de uno a otro. Se hizo referencia al método deductivo, cuando se parte del
fendmeno en general para luego sacar conclusiones de un asunto particular. La deduccién
hace énfasis en la teoria, en la explicacion, en los modelos tedricos, en la abstracciéon. Este
método es propio de investigaciones en ciencias formales y de investigaciones aplicadas que

pretenden validar una teoria en la practica.

Segun Suarez (2001), "el método hipotético deductivo parte de la observacion de casos
particulares para plantear un problema y éste remite a una teoria." Por lo tanto, a partir del
marco tedrico se formularon hipétesis mediante un razonamiento deductivo que

posteriormente fueron validadas”.

Dicho método fue aplicado, concretizando en tres fases principales:

a) observacion, aqui es donde se descubre el problema que se investigar4d sobre
ambientes del clima organizacional inadecuados, del personal de hospitales privados
de Chiquimula, en los cuales podria estar siendo afectados por tener poca
satisfaccion laboral;

b) formulacion de hip6tesis, donde parten de una general que se planted de acuerdo al
objeto de estudio donde supone que el clima organizacional hace influencia en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de los hospitales y luego surgieron hipétesis
especificas que se extraen de las sub-variables de clima organizacional en relacion
con la satisfaccion laboral; y por ultimo la verificacién o contrastacion de las hipotesis,

¢) verificar o contrastar, y se hizo diversas técnicas e instrumentos de investigacion que

nos ayudo para aceptar o rechazar las hipétesis anteriormente planteadas.
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3.3 Estadistica

La investigacién se analizd6 en un enfoque mixto (cualitativo y cuantitativo) acudiendo a
técnicas de medicion de variables, y a la estadistica como ciencia especifica en la

organizacion e interpretacion de este tipo de datos.

Por lo antes mencionado, se utilizd el Programa Estadistico para las Ciencias Sociales
(Statistic Package for Social Sciencies -SPSS- version 21.0), en el cual el analisis estadistico
de los datos obtenidos se realizé a través de los siguientes modelos: la escala tipo Likert
utilizada en el cuestionario el cual fue elaborado de un conjunto de items presentadas en
forma de afirmacion o juicios, por los cuales fue solicitado las reacciones de los colaboradores
de los hospitales privados sobre las variables del objeto de estudio que fueron Clima

Organizacional y Satisfaccion Laboral y cada una de sus sub-variables.

a) Escalatipo likert

Los colaboradores respondieron a cada elemento utilizando un formato de respuesta de Likert
de cinco puntos a saber: Muy de acuerdo = 5, De acuerdo = 4, No lo tengo definido = 3, En
desacuerdo = 2, Totalmente en desacuerdo = 1. Las valoraciones de las escalas se

obtuvieron mediante la suma total de los valores de los cinco elementos de cada escala.

b) Coeficiente Alfa de Cronbach

Después de la aplicacion de la prueba piloto, los instrumentos de Clima Organizacional y
Satisfaccién Laboral se realizaron el analisis de Coeficiente de Alfa de Cronbach, para validar
mencionados instrumentos, utilizando para ello los datos que se muestran en la tabla 1 como

parametro para determinar la confiabilidad del instrumento.

Tabla 1. Escala para interpretacion del Coeficiente de Confiabilidad

Rangos Niveles de Confiabilidad
0.81a1.00 Muy Alta
0.61a0.80 Alta
0.41 a 0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a20 Muy Baja

Fuente: Elaboracion propia en base a Blanco y Alvarado (2005).



24

- Analisis de Confiabilidad para el instrumento de la variable Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

.957 40

- Analisis de Confiabilidad para el instrumento de la variable Satisfaccion Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

.930 23

De acuerdo a las tablas anteriores, la prueba de confiabilidad para el instrumento del Clima
Organizacional y Satisfaccién Laboral, muestra un Alfa de Cronbach de 0.957 y 0.93

respectivamente, en donde para ambos casos se ubican en un nivel de confiabilidad muy alto.

c) Estadistica descriptiva

La informacion obtenida y las medidas de los datos requirieron un tratamiento riguroso
para interpretarlo, compararlo, hacer inferencias y dar respuestas a las
preguntas de investigacion. Para ello, se acudi6 a la estadistica descriptiva.

En la investigacion se utilizo informacion de caracter descriptivo, en este caso, informacion
general, consideradas para la elaboracién de tablas de contingencia, que permitieron

realizar un andlisis m&s completo de la informacion.

d) Estadistica paramétrica

Se utilizé en las variables cuantitativas continuas medidas en una escala de intervalos, y por
lo tanto se realiz6 un analisis comparativo con la curva normal. La técnica paramétrica

utilizada fue el Coeficiente de Correlaciéon de K Pearson.

El andlisis del coeficiente de correlacion de K Pearson es un indice que mide la relacion

lineal entre dos variables aleatorias cuantitativas. De manera menos formal, se puede definir


http://es.wikipedia.org/wiki/Variable_aleatoria
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el coeficiente de correlacién de Pearson como, un indice utilizado para medir el grado de

relacién de dos variables siempre y cuando ambas sean cuantitativas.

Con el indice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 se comprobaron si los
instrumentos utilizados para evaluar, recopila informacién defectuosa o vdlida, para su
posterior saneamiento; utilizandose el criterio planteado por Blanco y Alvarado (2005),

descrito en la tabla 2.

Tabla 2. Escalaparainterpretar el Coeficiente de Correlacion

Valor ‘ Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9a0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2 a-0,39 Correlacién negativa baja
-0,01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Incorrelacion
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Elaboracion propia, adaptada de Blanco y Alvarado (2005).

3.4 Definicién de poblacién

La poblacion segin Hernandez et al. (2010), “es el conjunto de todos los casos que

concuerdan con una serie de especificaciones”.

En el presente estudio, por el nUmero de colaboradores se trabaj6é con la poblacion que
conforma por 96 trabajadores de los tres hospitales privados, Centro Médico, Millenium vy
Centro Clinico de Especialidades, distribuidos de la siguiente manera segin se detalla en la
tabla 3.
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Tabla 3. Distribucién del personal Administrativo, de Enfermeria y Operativo de los

hospitales privados Centro Médico, Hospital Millenium y Cetro Clinico de
Especialidades
) Personal Personal de Personal
Hospitales o ] . . Total
Administrativo Enfermeria Operativo
Centro Médico
o 9 19 12 40
de Chiquimula
Millenium 5 14 7 26
Centro  Clinico
de 7 15 8 30
Especialidades
Total 21 48 27 96

Fuente: Elaboracién propia basada con informacién proporcionada por Centro Médico

de Chiquimula; Millenium y Centro Clinico de Especialidades

3.5.1 Técnicas

a) Observacion

3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Como técnica de investigacion, la observacion tiene alta aceptacion cientifica. Los

socidlogos, psicélogos e ingenieros industriales utilizan extensamente esta técnica con el

fin de estudiar a las personas en sus actividades de grupo y como miembros de la

organizacion.

Emplear la observacion permitid contar con informacion completa y objetiva sobre las

variables del estudio. Se pudieron obtener informacion, aun cuando no exista el deseo de

proporcionarla, siendo independiente de la capacidad y veracidad de los colaboradores

sometidos al estudio.

La observacién se realizé de forma individual, en los diferentes hospitales privados Centro

Médico de Chiquimula, Millenium y Centro Clinico de Especialidades, aportando valiosa

informacion para el proceso de investigacion.
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b) Entrevista

Se utilizé la entrevista estructurada, la cual a través de un formulario estandarizado,
permiti6 obtener informacién que integr6 aspectos relacionados a grupos mas
grandes de colaboradores en las organizaciones. En este caso fue dirigida a los

administradores de cada hospital privado.

Esta técnica permitié captar manifestaciones subjetivas de los entrevistados, indagando
sobre acontecimientos pasados, presentes y/o futuros de las variables estudiadas,

complementandose con la observacién directa.

¢) Encuesta

Otra técnica que se utilizé en el estudio es la encuesta que permitié recaudar informacion
sobre actitudes y caracteristicas de los colaboradores del objeto de estudio dentro de las

instituciones.

Por medio de esta técnica se utilizé el cuestionario, el cual sera a través de escala tipo

Likert, con informacion que pudo ser cuantificada y procesada, para posterior analisis.

3.5.2 Instrumentos

a) Cuestionario

Se utilizé el cuestionario estructurado, el cual es un instrumento que permitié registrar la
informaciéon de forma rapida, ademas que, brindé un orden y secuencia légica a la
informacién solicitada, reflejando formalidad a la investigacion, transmitiendo con
claridad el objetivo a los informantes, estandarizo la informacion, y facilité la cuantificacion

y el andlisis de informacion.

Para el disefio del instrumento, se partieron de la operacionalizacion de las variables y
sub- variables, procedimiento que permitié realizar la redaccion de los correspondientes
items, mediante los cuales se obtuvo la informacion interna y colectiva que sirvi6 como
base para el analisis y la consecuente emisién de conclusiones y recomendaciones. Antes
de realizar la administracion definitiva de este instrumento, se realizd una prueba piloto

para validar los distintos items.
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Considerando que la investigacién fue de tipo correlacional, se estructuraron dos
cuestionarios, uno para evaluar el Clima Organizacional y el otro para la Satisfaccion
Laboral.

Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional

Dirigido al personal administrativo, de enfermeria y operativo de los hospitales privados
Centro Médico de Chiquimula, Millenium y Centro Clinico de Especialidades, el cual
constara de 40 elementos o items que miden clima organizacional, donde Los
trabajadores responden a cada elemento utilizando un formato de respuesta de Likert de
cinco puntos (a saber: Muy de acuerdo = 5, De acuerdo = 4, No lo tengo definido = 3, En

desacuerdo = 2, Totalmente en desacuerdo = 1).

Las valoraciones de las escalas se obtuvieron mediante la suma total de los valores de
los cinco elementos de cada escala.

Los aspectos evaluados fueron:
e Autonomia
e Cohesion
e Confianza
e Presion
e Apoyo
e Reconocimiento
e Equidad

¢ Innovacion

Cuestionario para evaluar Satisfaccion Laboral

Dirigido al personal administrativo, de enfermeria y operativo de los hospitales privados
Centro Médico de Chiquimula, Millenium y Centro Clinico de Especialidades, los
trabajadores responden utilizando un formato de respuesta de Likert de cinco puntos (Muy
de acuerdo = 5, De acuerdo = 4, No lo tengo definido = 3, En desacuerdo = 2, Totalmente

en desacuerdo = 1).
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Asi también, se obtuvo informacién respecto a la Satisfaccion Laboral, segin las

subvariables:

Satisfaccién con la supervisién
Satisfaccién con el ambiente fisico
Satisfaccién con las prestaciones recibidas

Satisfaccion Intrinseca

NN NN

Satisfaccion con la participacion

Para medir la satisfaccion laboral se desarrollé6 un instrumento, basado en el cuestionario
S21/26 (1990) y el S4/82 (1986) de los autores Melia et al (1989), Asi, se identifico un total

de 39 items.

b) Guia de observacién

Este instrumento permitio registrar comportamientos o caracteristicas observables que

aportaron informacion util a la investigacion.

Su estructuracion ayudé que la informacion pudo ser estandarizada y ser mas objetiva,

descartando los juicios subjetivos de los informantes y del investigador.

Ademas se obtuvieron directamente los datos de la realidad empirica sin mediadores

ni desviaciones de la informacion.

Guia de entrevista

La guia de entrevista utilizada en los administradores de los tres hospitales fue la
semi estructurada, la cual proporcionaron al encuestado, mayor libertad de

expresarse, siempre dentro del contexto de la pregunta que se le hizo.

Asi también se obtuvo informacién adicional que permitid6 profundizar mas sobre
comportamientos de las variables de estudio, aportdé informacion que al ser

contrastada, le proporcioné mas confiabilidad al estudio.

La guia de entrevista permiti6 también asemejar informacion, tener diferentes puntos

de vista y un mejor panorama del objeto de estudio.
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3.6 Fuentes de informacion y estrategia de informacion

3.6.1 Fuentes de Informaciéon

Por su naturaleza el estudio requirié obtencién de datos de dos clases de fuentes, las

cuales fueron:

a. Fuentes primarias

También conocidas como "directas”, pues a través de éstas se obtienen datos de primera
mano, que en este caso fue la informacién proporcionada por el personal administrativo,
de enfermeria y operativo de los hospitales privados, se aplicaron las técnicas e

instrumentos de recopilacion mencionados anteriormente.

b. Fuentes secundarias

Las fuentes secundarias se obtuvo de informacion ya procesada, en este caso,
documentos internos de las instituciones (manual de funciones, controles de asistencia del
personal, buzén de quejas y/o sugerencias entre otras), libros, investigaciones,
ensayos, prensa Yy articulos de revistas cientificas de circulacion nacional e
internacional, tesis, documentos de circulacién en internet, asi como todas aquellas que

aportaron informacion relevante al estudio.

3.6.2 Estrategias

El proceso de obtencién de informacién preliminar, trabajo de campo para la recoleccion
de datos, procesamiento, analisis e interpretacion de resultados; fue requerido una serie
de estrategias que facilitaron la obtencién de informacién, al mismo tiempo que la hizo mas

confiable y objetiva.

Las estrategias y actividades utilizadas en el proceso de investigacion fueron:

e Entrevistas personales con autoridades y algunos miembros del personal administrativo,
de enfermeria de los hospitales privados: con el objetivo de realizar un diagndéstico
preliminar que permitié detectar problemas, para ser investigados desde el area de los

recursos humanos.
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e Entrevista personal con los administradores de cada hospital: para abordar los
resultados del diagnéstico preliminar, asi como las alternativas de investigacion segun
los problemas detectados. Asi mismo, solicitar la autorizacion respectiva para realizar el

estudio.

e Aplicacion de la prueba piloto de los cuestionarios de Clima Organizacional vy
Satisfaccion Laboral: Con el fin de verificar que los instrumentos cumplieran con las
condiciones de validez y confiabilidad, asi como de claridad en las instrucciones y

enunciados.

e Se aplico la prueba piloto al 10% de la poblacion, seleccionado al azar, para cada uno de
los hospitales.

e Una vez recibidos los cuestionarios, se vaciaron en una matriz, para calcular el Coeficiente

Alfa de Cronbach, se utilizara el programa Estadistico para las Ciencias Sociales SPSS.

e Aplicacion definitiva de los instrumentos: se requirid la utilizacibn de estrategias que
aseguraran que la informacioén proporcionada fuera lo mas confiable y objetiva posible.

3.7 Hipotesis

3.7.1 Hipotesis general

Hi: A mejor clima organizacional, mayor satisfaccion laboral de los colaboradores de

hospitales privados de la cabecera departamental de Chiquimula.

3.7.2 Hipotesis especificas

H;: A mayor autonomia, mayor satisfaccion laboral.
H»: A mayor cohesién, mayor satisfaccién laboral.
Hs: A mayor confianza, mayor satisfaccion laboral.

H4: A menor presion, mayor satisfaccion laboral.



Hs

He

Ho

Hg

: A mayor apoyo, mayor satisfaccion laboral.

: A mayor reconocimiento, mayor satisfaccién laboral.

: A mayor equidad, mayor satisfaccion laboral.

: A mayor innovacién, mayor satisfaccion laboral
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3.8 Conceptualizacion y operacion de variables e indicadores
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En base a los objetivos planteados en el estudio, se realizd la siguiente operacionalizacion de variables e indicadores, segln se describe en la tabla 4.

Tabla 4. Hipotesis, variables e indicadores a investigar.

Hipodtesis Variables Sub-variables Indicadores Tipo
A mejor Clima -Toma de decisiones
Organizacional, mayor -Libertad de accién
Satisfaccién Laboral de los Autonomia -Proposicion de ideas Ordinal
colaboradores de -Determinacion
hospitales privados de la -Organizacién
cabecera departamental de -Solidaridad
Chiquimula. -Ambiente de trabajo agradable
Cohesion -Interés personal por comparieros de trabajo Ordinal
-Trabajo en equipo
Clima Organizacional -Grado de rutina en el equipo de trabajo
-Confidencialidad del jefe al subordinado
-Integridad del jefe
Confianza -Dialogo abierto con el jefe Ordinal
-Compromiso del jefe con subordinado
-honestidad del jefe hacia subordinado
-Exceso d trabajo
-Tranquilidad en el trabajo
Presion -Estrés Ordinal

-Descanso en el trabajo

-Exigencia en el trabajo
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Apoyo

-Cooperacion con el jefe

-Desatrrollo de carrera

-Respaldo del jefe hacia subordinado
-Accesibilidad de dialogo abierto con el jefe

-Aprendizaje de errores

Ordinal

Reconocimiento

-Reconocimiento continuo

-Reconocimiento s6lo al hacer bien el trabajo
-Reconocer puntos fuertes del subordinado
-Reconocimiento rapido de una buena
ejecucion

-Excelente ejecucion del trabajo

Ordinal

Equidad

-Trato justo del jefe

-Ejecucion objetivos razonables

-Elogios por parte del jefe a subordinados
-lgualdad

Despidos justificados

Ordinal

Innovacion

-Motivacién para originar ideas

-Versatilidad de accion

-Motivacién para perfeccionar formas de
trabajo

Versatilidad para enfrentar problemas

-Valorizacién del trabajo

Ordinal

Satisfaccion Laboral

Satisfaccion con la

supervision

-Proximidad y frecuencia de supervision
-Supervision recibida

-Relaciones personales con superiores
-Forma de juzgar tareas

-Apoyo recibido de superiores

Ordinal
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Satisfaccion con el

ambiente fisico

-Ventilacion
-lluminacién
-Espacio en el lugar de trabajo
-Limpieza, higiene y salubridad

-Temperatura

Ordinal

Satisfaccion con las

prestaciones recibidas

-Oportunidad de promocion
-Oportunidades de formacion

- Salario recibido

Ordinal

Satisfaccion intrinseca

-Oportunidad de hacer actividades donde
destaca

-Oportunidad de hacer lo que le guste
-Iniciativa

-Oportunidad de alcanzar objetivos

Ordinal

Satisfaccion con la

participacion

-Grado en que la empresa cumple convenios
-Formas de negociacion

-Participacion de toma de decisiones en su
area de trabajo

-Participacion de decisiones de la empresa
-lgualdad y justicia en el trato

-capacidad autbnoma es aspectos del trabajo

Ordinal

Fuente: Elaboracion propia, junio 2016




CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 Consideraciones preliminares

A continuacién, se presentan los resultados de la investigacién, sobre la relacién entre
el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los colaboradores de los

hospitales privados de la cabecera departamental de Chiquimula

Los hallazgos se lograron mediante la informacion que proporcionaron 96
colaboradores de tres hospitales privados del municipio en mencién, con relacion a las
siguientes subvariables de Clima Organizacional seguin el modelo de Koys & Decotti
(1991):

Inicialmente se presenta el analisis descriptivo de las variables y subvariables
descritas, para lo cual se utilizan tablas cruzadas y en las mismas se calific6 tomando

en cuenta lo siguiente:

v' Cuestionario de Clima Organizacional con una calificacion maxima de 200 (40

items x 5 escala tipo Likert), la calificacion minima es de 40.

v/ Cuestionario de Satisfaccion Laboral con una calificacién maxima de 115 (23

items x 5 también escala de Likert) y una calificaciéon minima de 23.
Los resultados se interpretaron segun la descripcion de las siguientes tablas:

Tabla 5: Criterios utilizados para la medicion de la variable Clima Organizacional

Criterios Definicion Rangos
Desfavorable | Ambiente desagradable 40 a 80
Poco
Favorable Ambiente agradable pero en forma minima 81 a 120
Favorable Ambiente aceptable 121 a 160
Muy
Favorable Ambiente agradable y sobre pasa las expectativas 161 a 200

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla 6: Criterios utilizados para la medicion de la variable Satisfaccion Laboral

Criterios Definicion Rangos
Insatisfecho | Insatisfechos 23 a 46
Poco
Satisfecho | Satisfechos en forma minima 47a70
Satisfecho | Satisfechos en un nivel aceptable 71a94
Muy
Satisfecho | Satisfechos y sobrepasan las expectativas 95a 115

Fuente: Elaboracion propia.

Asi también, se incluye informacion obtenida en entrevistas realizadas a los directores y
administradores de los diferentes hospitales privados, en las guias de entrevista y

observacion.

Finalmente, se presenta el andlisis inferencial a través de los resultados de la correlacién
entre las variables de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, el cual permitié dar

respuesta a los objetivos planteados, asi como a las hipétesis correspondientes.

4.2 Analisis de la informacion general

Con relacion a las variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, permitieron
analizar los datos generales de los colaboradores administrativo, de enfermeria en los
siguientes aspectos: lugar de trabajo, género, edad, tipo de puesto, tiempo de laborar en el

hospital, tipo de contratacién, escolaridad.

Con relacion a lo anterior, se pudo establecer el nivel ocupacional del personal que

participé en la investigacion:
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Tabla 7: Distribucién del Recurso Humano de los hospitales privados, segun el lugar
de trabajo. Noviembre 2016.

HOSPITAL
PUESTO 3 CENTRO CLINICO DE HOSPITAL Total
CENTRO MEDICO
ESPECIALIDADES MILLENIUM
Administrativo 9 7 5 21
22.5% 23.3% 19.2% 21.9%
Enfermeria/Médicos 19 15 14 48
47.5% 50.0% 53.8% 50.0%
Operativo 12 8 7 27
30.0% 26.7% 26.9% 28.1%
Total 40 30 26 96
100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia (SPSS version 21.0)

De acuerdo a la tabla 7, el 50% de los colaboradores que laboran en los hospitales

privados, pertenecen al area de enfermeria integrado por médicos y enfermeros auxiliares.

Es importante resaltar en este analisis, que el personal de enfermeria, concentra el mayor
namero de colaboradores, y por lo mismo, presenta los mayores porcentajes; asi también,
remarcar que el personal que por el tipo de servicio que prestan estan instituciones
hospitalarias, obedece a la contratacién de mas personal para la labor de enfermeria.

El 21.9% corresponde al personal administrativo, conformado por Asistente administrativo,

secretario/a, encargado de bodega, planificacion y gestion.

El 28.1% de la poblacion corresponde a personal de mandos medios, integrados por

encargados para coordinar determinadas areas de trabajo.

Considerando que el tipo de contratacién del personal investigado es un factor incidente en
las variables en estudio, fue necesario cuantificar la informacién proporcionada en este

aspecto:
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Tabla 8: Distribucién del Recurso Humano de los hospitales privados, segun el tipo

de contratacién, Noviembre 2016.

HOSPITAL
TIPO DE CONTRATACION ' CENTRO CLINICO uesEra | TOEL
CENTRO MEDICO DE
MILLENIUM
ESPECIALIDADES
Contrato a Término 12 15 12 39
30.0% 50.0% 46.2% 40.6%
Por Servicios 1 0 0 1
2.5% .0% .0% 1.0%
Por Turno 9 15 14 38
22.5% 50.0% 53.8% 39.6%
Otros 18 0 0 18
45.0% .0% .0% 18.8%
Total 40 30 26 96
100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia (SPSS version 21.0)

El 40.6% del personal de los hospitales privados se encuentra contratados a término; de
este total, el 50% de colaboradores del Centro Clinico de Especialidades, el 46.2 % del
hospital Millenium y el 30% del Centro Médico, se encuentra bajo este régimen de
contrataciéon. Cabe mencionar que este tipo de contratacién se encuentra cierto nimero de

enfermeras, médicos, y personal administrativo.

El 39.6 % del personal se encuentra contratado por turnos, de este total el 53.8% de
colaboradores del hospital Millenium, el 50 % del Centro Clinico de Especialidades y el
22.5% del Centro Médico, se encuentra bajo este régimen de contratacién. En este tipo de
contratacién encontramos Unicamente personal de enfermeria, por el tipo de servicio que

presta esta institucion es de razonable visualizar mayor porcentaje de enfermeras.

Existe un 18.8 % en otros tipos de puestos, en el que se ubican el personal administrativo,

y socios del hospital Centro Médico.

Al observar el comportamiento de las formas de contratacion por hospital, notamos que los
mayores porcentajes se encuentran en contrataciones por turno, que esta determinado por

el tipo de servicio que este tipo de institucion brinda a la sociedad.
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4.3 Clima Organizacional

El Clima Organizacional, tal y como se indico al inicio de este capitulo, esta integrada por
las subvariables, Autonomia, Cohesion, Confianza, Presion, Apoyo, Reconocimiento,

Equidad, Innovacion

Tomando en cuenta los aspectos anteriores, para establecer la percepcion de los
colaboradores en relacion al clima organizacional en los hospitales privados del municipio
de Chiquimula, en cada uno de los hospitales evaluados, para determinar diferencias entre

cada uno como un aspecto importante para el analisis del mismo.

Tabla 9: Percepcion del Clima Organizacional segun los hospitales privados del

municipio de Chiquimula. Noviembre 2016.

HOSPITAL
CRITERIO CENTRO MEDICO CENTRO CLINICO DE HOSPITAL Total
ESPECIALIDADES MILLENIUM
Desfavorable 5 23 26 54
12.5% 76.7% 100.0% 56.3%
Poco Favorable 11 7 0 18
27.5% 23.3% .0% 18.8%
Favorable 24 0 0 24
60.0% .0% .0% 25.0%
Total 40 30 26 96
100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia (SPSS version 21.0

De acuerdo a la tabla 9, el 56.3% de los colaboradores ubican el clima organizacional en la
categoria “Desfavorable”, lo cual evidencia que los colaboradores perciben un clima bajo
condiciones desagradables. De este total, el 100% de los colaboradores del hospital
Millenium, el 76.7% de los colaboradores del Centro Clinico de Especialidades y el 12.5%
al Centro Médico, es importante analizar que existen areas de mejora para poder

relacionarse entre comparieros, generar mayor confianza, libertad para decidir el trabajo.

El porcentaje que ubica al clima bajo este porcentaje, basa su opinion especificamente al

nivel de autonomia que brindan las estructura de cada hospital, aspecto que no favorece,
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pero se tiene que analizar que los procedimientos ya se encuentran establecidos y

normados para cada caso, no se puede dar libertad de actuar a voluntad en cada caso.

Un 25% de los colaboradores, ubican el clima organizacional en la categoria “Favorable”, lo
cual indica que los colaboradores internos, perciben un clima laboral aceptable, pero adn
existen areas de mejora que potencializarian de una mejor forma el desempefio de los
colaboradores a través de contar con personal completamente satisfecho. De este
porcentaje, Unicamente lo conforman el 60% de los colaboradores del Centro Médico, esta
porcentaje ubican al clima en estos porcentajes, debido, a los bajos niveles de cohesion,
apoyo y equidad laboral, en cada uno de los hospitales.

Ademas, un 18.8 % de los colaboradores se ubican en la categoria de Poco Favorable, lo
que indica que perciben el Clima Organizacional como un ambiente agradable existiendo
aun situaciones que no concretan esa armonia laboral entre el personal. En relacién a este
porcentaje, encontramos que un 27.5% de los colaboradores del Centro Médico y un 23.3
% de los colaboradores del hospital Centro Clinico de Especialidades, posicionan al clima
laboral bajo este criterio de Poco Favorable, perciben que en temas de autonomia, presion
laboral, e innovacién son areas de mejora para encontrarse satisfechos en sus puestos de
trabajo, esto se debe a que sus jefes no les da estas facilidades para que se encuentren

satisfechos en sus puesto de trabajo.

De forma general se establecid el nivel de percepcién del Clima Organizacional de los

colaboradores de los hospitales privados, segin se muestran en la siguiente grafica:

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0 0.0

0.0
DESFAVORABLE POCO FAVORABLE MUY
FAVORABLE FAVORABLE

Fuente: Elaboracién propia.
Grafica 1. Niveles de percepcién del Clima Organizacional en los colaboradores de

hospitales privados de Chiquimula. Noviembre 2016.
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La grafica 1, muestra que el Clima Organizacional, han sido percibidos por el personal de
los hospitales privados, como desfavorables, por un 56.3% de los colaboradores lo que
implica que aspectos de relacionados a cada una de las subvariables no son satisfactorias

en cada uno de los hospitales privados bajo estudio

El 25% ubicado en “Favorable” perciben que las condiciones del Clima Organizacional en
los hospitales, son aceptables. Sin embargo, se encuentran en una posicion en la que
existen brechas que se puede mejorar para alcanzar niveles que sobrepasen sus

expectativas.

Sin embargo, existe un 18.8% que ubican al Clima Organizacional como Poco Favorable,
situacién que implica que este numero de colaboradores no perciben un ambiente
agradable, pero en forma minima se ve afectado el clima organizacional y por

consecuencia la satisfaccion laboral que se refleja en el trato a los pacientes.
Por su parte, las categorias de “Muy Favorable” registran un porcentaje cero (0), los cuales
indican que ningln colaborador en los hospitales, percibe el clima organizacional como

aceptable y que sobrepasen expectativas.

En el apéndice 6, se puede observar la tabla en relacion a que personal segin el puesto de

trabajo de cada hospital ubican al clima organizacional en los diferentes niveles.

Los detalles de cada uno de las subvariables que integran el Clima organizacional, seran

analizados en los apartados siguientes.

4.3.1 Autonomia

a. Analisis descriptivo

La autonomia en la percepcion del trabajador acerca de la autodeterminacion y
responsabilidad necesaria en la toma de decisiones con respecto a procedimientos del

trabajo, metas y prioridades.

Para la evaluacion de la subvariable Autonomia se utiliza el criterio de decision para
determinar nivel de percepcion de los colaboradores en los hospitales privados del

municipio de Chiquimula, de acuerdo a la tabla del apéndice 5.
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Donde se evaluaron acciones como las decisiones para que influyan en la forma en que
desempefio el trabajo, la forma en que se decide la ejecucién del trabajo, la libertad de
proponer las actividades, asi como determinar los estandares de ejecucién y organizacién del

trabajo.

En este sentido, se considerd necesario determinar el nivel de percepcion del clima
organizacional en relacion a la autonomia, de los colaboradores de los hospitales
investigados, segun su puesto de trabajo, partiendo que éste puede ser uno de los aspectos

influyentes en los resultados obtenidos.

Tabla 10: Niveles de percepcidn del Clima Organizacional en relacion a la Autonomia,

en los hospitales privados. Noviembre 2016.

HOSPITAL
‘ CENTRO CLINICO ol
AUTEINEAL CENTRO MEDICO DE '\TEEE,G—'GIM
ESPECIALIDADES

Desfavorable 9 29 26 64
22.5% 96.7% 100.0% 66.7%

Poco Favorable 8 0 0 8
20.0% .0% .0% 8.3%

Favorable 17 1 0 18
42.5% 3.3% .0% 18.8%

Muy Favorable 6 0 0 6
15.0% .0% .0% 6.3%

Total 40 30 26 96
100.0% 100.0% 100.0% | 1900

Fuente: Elaboracion propia (SPSS version 21.0)

En relacion a la tabla 10, del total de colaboradores bajo estudio el 66.7%, (64 personas)
ubican en la categoria “Desfavorable”, a la subvariable Autonomia, lo cual evidencia que
existe un ambiente desagradable para acciones relacionadas a la toma de decisiones, en
la proposicion y priorizacion de actividades, pues los colaboradores no pueden decidir a
gué horas ejecutaran el trabajo, o decidan qué hacer. De este porcentaje, el 100% de los
colaboradores del Hospital Millenium, el 96.7% de los colaboradores del Centro Clinico de
Especialidades, y 22.5% del Centro Médico perciben un ambiente desagradable, situacion
que es saludable analizar por la razén operativa de los hospitales, que cada procedimiento

tiene protocolos de ejecucién en funcién del caso o paciente en atencion.
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En el mismo orden de ideas, un 18.8% de la poblacion (18 personas), se ubica en la
categoria “Favorable”, lo cual indica que la autonomia existe en un nivel aceptable. De esta
proporcion, el 42.5% de los colaboradores del Centro Médico y el 3.3 % del Centro Clinico
de Especialidades, perciben un ambiente agradable bajo la libertad de la planificacién y
ejecucion de las actividades, la poblacion que posiciona a esta subvariable este nivel se
encuentra distribuido en las cuatro formas de contratacion, predominando los que se
encuentran en otro tipo de contratacion, donde se encuentra el personal fijo de la
institucion.

Existe un 6.3% de la poblacion investigada (6 personas), que se ubica en la categoria “Muy
Favorable”, lo cual indica que, para ellos, en el hospital existe un ambiente agradable en
relacién a la autonomia y la misma sobrepasa sus expectativas. De esta categoria el 15%
de los colaboradores del hospital Centro Médico, se posicionan bajo este criterio de

percepcion.

En el apéndice 6 se encuentra la distribucidn del personal por puesto de cada uno de los

hospitales que perciben la autonomia en cada uno de los diferentes niveles.

Resulta oportuno realizar el andlisis de otro factor que, también influye en la forma de
percibir el clima organizacional en relacion a la autonomia, segun el tipo de contratacién de
los colaboradores de los hospitales privados. Para dicho andlisis se presenta la siguiente

tabla que vincula dicha informacion.

Tabla 11: Niveles de percepcion de la Autonomia, segun el Tipo de Contratacion en

los hospitales privados. Noviembre 2016.

Tipo De Contratacion
. Total
AUTONOMIA Contrato a Por Por
, . Otros
Término Servicios Turno
Desfavorable 33 0 30 1 64
84.6% .0% 78.9% 5.6% 66.7%
Poco
Favorable 0 0 1 7 8
.0% .0% 2.6% 38.9% 8.3%
Favorable 3 1 6 8 18
7.7% 100.0% 15.8% 44.4% 18.8%
Muy Favorable 3 0 1 2 6
7.7% .0% 2.6% 11.1% 6.3%
Total 39 1 38 18 96
100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracién propia (SPSS version 21.0)
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De acuerdo a la tabla 11, se logra percibir que en los tipos de contratacion a término y por
turno se encuentra la mayor cantidad de colaboradores de los hospitales, que posicionan
la autonomia como desfavorable, percibiendo un ambiente desagradable, por su condicion
de contrato, siendo estos el 84.6 % del total de colaboradores de contrato a término y el
78.9% de los colaboradores contratados por turno, sin embargo, existe un 18.8% de
colaboradores que perciben como Favorable este aspecto, asi como un 6.3% perciben un

ambiente Muy favorable.

b. Andlisis inferencial

El andlisis inferencial de la subvariable “Autonomia” en relacién con la “Satisfaccion
Laboral’, da respuesta a la hipdtesis de investigacion que plantea: H;: A mayor

autonomia, mayor satisfaccion laboral.

Tabla No 12. Grado de Correlacion entre la Autonomia y la Satisfaccion

laboral. Noviembre 2016.

Variables Autonomia Satisfaccion
Correlacion de Pearson 1 .764g
AUTONOMIA  Sig. (bilateral) .000
N 96 96
Correlacién de Pearson 764 1
SATISFACCION g0 pilateral) 000
LABORAL
N 96 96

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia (SPSS versién 21.0)

Por lo tanto, a un nivel de significancia de 0.01 se “Acepta” la hipétesis de investigacion
“a mayor autonomia, mayor sera la satisfaccion laboral”, en virtud que la significancia

bilateral de correlacion (.000) es menor al alfa aplicada (0.01).

El grado de correlacion de 0.764 “positiva alta”, significa que aspectos como, la toma de
decisiones para que influyan en la forma en que desempefio el trabajo, la forma en que se

decide la ejecucion del trabajo, la libertad de proponer las actividades, asi como determinar
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los estandares de ejecucion y organizacion del trabajo, influyen fuertemente en un cierto
grupo de colaboradores de los hospitales se encuentren satisfechos y creen un ambiente
agradable.

Visto de otra perspectiva, se puede determinar que la satisfaccion laboral, esta asociada
fuertemente a la autonomia que se le otorga al colaborador en la ejecucion de su trabajo.
Por lo tanto, es necesario darle instrucciones claras al colaborador sobre sus funciones
principales, en los hospitales privados por el tipo de servicio que prestan no se puede dejar
libertad o autonomia para el desarrollo o aplicacion de su creatividad en la realizacion de
sus actividades, debido a los diferentes procedimientos quirdrgicos se encuentran
normados.

4.3.2 Cohesién

a. Analisis descriptivo

La Cohesion, obedece a las relaciones entre los trabajadores dentro de la organizacion, la
existencia de una atmésfera amigable y de confianza y proporcién de ayuda material en la
realizacion de las tareas.

Para la evaluacion de la subvariable Cohesion se utiliza el baremo del apéndice cuatro,
criterio de decision para determinar nivel de percepcién de los colaboradores en los

hospitales privados del municipio de Chiquimula.

Donde se evaluaron acciones como, los colaboradores se ayudan los unos a los otros, si
existe buena relacién entre los colaboradores, si existe un interés personal el uno por el otro,
si existe un espiritu de "trabajo en equipo" entre las personas que trabajan en los hospitales,
si sienten empatia el uno por el otro en relacion laboral. Lo antes mencionado nos
proporciond informacion para determinar como es percibida la cohesién entre el personal de

cada hospital estudiado.

En este sentido, se considerd necesario determinar el nivel de percepcion del clima
organizacional en relacion a la cohesion, de los colaboradores de los hospitales investigados,

partiendo que éste puede ser uno de los aspectos influyentes en los resultados obtenidos.
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Tabla 13: Niveles de percepcién de la Cohesion, segun entidad hospitalaria.
Noviembre 2016.

HOSPITAL
COHESION CENTRO MEDICO CENTRODEC HNIEO I\'/TICLDEE,'\ITIG'M Total
ESPECIALIDADES
Muy Baja 9 11 15 35
22.5% 36.7% 57.7% 36.5%
Baja 15 19 11 45
37.5% 63.3% 42.3% 46.9%
Medio 13 0 0 13
32.5% 0% 0% 13.5%
Alta 3 0 0 3
7.5% 0% 0% 3.1%
Total 40 30 26 96
100.0% 100.0% 1000% | 190

Fuente: Elaboracion propia (SPSS version 21.0)

En relacion a la tabla 13, del total de colaboradores el 46.9%, (45 personas) ubican en la
categoria “Baja”, a la subvariable Cohesion, lo cual evidencia que existe un ambiente
agradable, pero en condiciones minimas, debido a que acciones relacionada a la ayuda
mutua, las buenas relacion entre los colaboradores, el interés personal por apoyar a los
dema@s, el trabajo en equipo, no se encuentran estimulos para desarrollar este tipo de afectos
laborales. De este porcentaje, el 63.3% de los colaboradores del Centro Clinico de
Especialidades, el 42.3% de los colaboradores del al Hospital Millenium y 37.5% de los
colaboradores del Centro Médico posicionan a este aspecto en esta categoria, afectando

de forma negativa a las diferentes entidades hospitalarias.

En el mismo orden de ideas, un 36.5% de la poblaciéon (35 personas), se ubica en la
categoria “Muy Baja”, lo cual indica que la cohesién ésea acciones de apoyo, relacién entre
los diferentes niveles dentro de las entidades hospitalarias es muy débil. De este
el 36.7% de los

colaboradores del Centro Clinico de Especialidades y el 22.5% de los colaboradores del

porcentaje, el 57.7% de los colaboradores del Hospital Millenium,

Centro Médico posicionan a este aspecto en esta categoria.

Existe un 13.5% de la poblacién (13 personas), que se ubica en la categoria “Medio”, lo

cual indica que, para ellos existe un ambiente agradable en relacion a la cohesion, es decir
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que existen condiciones apropiadas pero hay acciones que pueden mejorarse. En esta

categoria se encuentra conformada por el 32.5% de los colaboradores del Centro Médico.

Es importante resaltar que un 3.1% del total de colaboradores investigados posicionan a la
cohesion, como Alta, que este porcentaje de colaboradores posicionen en esta categoria a
esta subvariable favorece positivamente a la empresa, pues estimula un ambiente de
cooperacion y apoyo entre los colaboradores, cabe mencionar que este porcentaje esta

conformado por un 7.5% de colaboradores del Centro Médico.

Resulta oportuno realizar el andlisis de otro factor que, también influye en la forma de
percibir el clima organizacional en relacién a la cohesion, segun el tipo de contratacion de
los colaboradores de los hospitales privados. Para dicho andlisis se presenta la siguiente

tabla que vincula dicha informacion.

b. Andlisis inferencial

El andlisis inferencial de la subvariable “Cohesién” en relacion con la “Satisfaccion

Laboral”, da respuesta a la hipétesis de investigacion que plantea:
H;:. A mayor cohesiéon, mayor satisfaccion laboral.

Tabla No 14. Grado de Correlacion entre la Cohesion y la Satisfaccion Laboral.
Noviembre 2016.

VARIABLES SATISFACCION
COHESION LABORAL

COHESION Correlacion de Pearson 1 581"

Sig. (bilateral) .000

N 96 96

SATISFACCION Correlacién de Pearson 581" 1
LABORAL Sig. (bilateral) .000

N 96 96

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracién propia (SPSS version 21.0

Al analizar la tabla 14, observamos que a un nivel de significancia de 0.01 se “Acepta” la
hipétesis de investigacion “a mayor cohesién, mayor sera la satisfaccion laboral”, en

virtud que la significancia bilateral de correlacion (.000) es menor al alfa aplicada (0.01).
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El grado de correlacién de 0.581 “positiva moderada”, significa que aspectos como, los
colaboradores se ayudan los unos a los otros, la buena relacion entre los colaboradores, el
interés personal el uno por el otro, el espiritu de "trabajo en equipo” entre las personas que
trabajan en los hospitales, la empatia el uno por el otro en relacién laboral, influyen
moderadamente en la satisfaccion de los colaboradores de los hospitales y creen un

ambiente agradable, que favorece positivamente a las entidades horpitalarias.

Visto de otra perspectiva, se puede determinar que la satisfaccion laboral, esta asociada
moderadamente a cohesion o al apoyo que se brinden los colaboradores, al sentir empatia

el uno por el otro.

4.3.3 Confianza

a. Analisis descriptivo

La confianza se valora en la libertad para comunicarse abiertamente con los superiores,
para tratar temas sensibles o personales con la confidencialidad suficiente de que esa

comunicacion no sera violada o usada en contra de los miembros.

Para la evaluacion de la subvariable Confianza se utiliza el criterio de decisiobn para
determinar nivel de percepcion de los colaboradores en los hospitales privados del

municipio de Chiquimula, de acuerdo a la tabla del apéndice 5

Se evaluaron acciones como, la confianza en el jefe para que no divulgue las cosas que
habla el colaborador con él, determinar si el jefe es una persona de principios definidos,
una persona con la que se puede hablar abiertamente, determinar el nivel de compromiso
gue adquiere el jefe con los colaboradores, determinar la calidad de consejos que el jefe

brinda a sus colaboradores.

En este sentido, se considerd necesario determinar el nivel de percepcion del clima
organizacional en relacion a la confianza, de los colaboradores de los hospitales
investigados, partiendo que éste puede ser uno de los aspectos influyentes en los resultados

obtenidos.
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Tabla 15: Niveles de percepcién de la Confianza, en las distintas entidades

hospitalarias. Noviembre 2016.

HOSPITAL
CONFIANZA : CENTRO CLINICODE | HOSPITAL | Total
CErTRo =Rl ESPECIALIDADES MILLENIUM

Muy Baja 5 0 2 7
12.5% .0% 7.7% 7.3%

Baja 11 15 23 49
27.5% 50.0% 88.5% 51.0%

Medio 17 15 1 33
42.5% 50.0% 3.8% 34.4%

Alta 7 0 0 7
17.5% .0% .0% 7.3%

40 30 26 96

Total

100.0% 100.0% 100.0% 1?,2'0

Fuente: Elaboracion propia (SPSS version 21.0)

En relacién a la tabla 15, del total de colaboradores el 51.09%, (49 personas) ubican en la
categoria en un nivel “Baja”, a la subvariable Confianza, lo cual evidencia que existe un
ambiente agradable, pero en condiciones minimas, es decir condiciones que aun no
satisfacen por completo los niveles de confianza, lo que implica que situaciones de
confianza de informacion entre colaboradores vy jefes, el no cumplimiento de acuerdos por
parte del jefe, debilitan la confianza y colocan en esta posicién el aspecto evaluado. De
este porcentaje, el 88.5% de los colaboradores del Hospital Millenium, el 50 % de los
colaboradores del Centro Clinico de Especialidades y el 27.5% de los colaboradores del
Centro Médico perciben en estos niveles la confianza entre empleado y jefe. Situaciéon que
repercute negativamente en el ambiente de trabajo y por ende en el desempefio eficiente

de las labores

En el mismo orden de ideas, el 34.4% de los colaboradores la posicionan en un nivel
medio, lo cual indica la existencia de una ambiente aceptable de confianza con aspectos
como cumplir acuerdo, guardar entre jefe y colaboradores ciertos acuerdos y que los
colaboradores puedan confiar en los jefes y que los jefes cumplan con sus compromisos.
En este porcentaje, encontramos el 50% de los colaboradores del Centro Clinico de
Especialidades, el 42.5% de los colaboradores del Centro Médico y un 3.8 % de

Colaboradores del Hospital Millenium.
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Existe un 7.3% de la poblacién (7 personas), que se ubica en la categoria “Muy Baja”, lo
cual indica que, el personal de enfermeria y operativos, en el hospital existe un ambiente
desagradable en relacién a la confianza. De esta categoria la totalidad pertenecen un
12.5% de los colaboradores del Centro Médico y un 7.7% de los colaboradores del Hospital
Millenium, el contar con colaboradores en este nivel, no favorece a las instituciones en el

desarrollo en armonia, agilidad y eficiencia de las labores.

Existe un 7.3% de la poblacion (7 personas) del area de enfermeria y administrativos, que
se ubica en la categoria “Alta”, lo cual indica que, para ellos, en el hospital existe un
ambiente agradable en relacién a la Confianza y la misma sobrepasa sus expectativas. De

esta categoria el 17.5% de colaboradores pertenecen al Centro Médico.
En el apéndice 6 se encuentra detallado como se encuentra distribuida la percepcion de
los colaboradores en los diferentes niveles, de acuerdo al puesto de trabajo segun las

diferentes entidades hospitalarias.

b. Anadlisis inferencial

El analisis inferencial de la subvariable “Confianza” en relacion con la “Satisfacciéon

Laboral”, da respuesta a la hipétesis de investigacion que plantea:
H,. A mayor confianza, mayor satisfaccion laboral.

Tabla No 16. Grado de Correlacién entre la Confianza y la Satisfaccién Laboral.
Noviembre 2016.

Confianza Satisfaccion
Variables Laboral

Confianza Correlacion de 1 460(**)

Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 96 96
Satisfaccion Correlacion de -

Laboral Pearson -460(™) 1
Sig. (bilateral) .000
N 96 96

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia (SPSS version 21.0
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En la tabla 16, se observa que a un nivel de significancia de 0.01 se “Acepta” la hipétesis
de investigacion “a mayor confianza, mayor sera la satisfaccion laboral”, en virtud que

la significancia bilateral de correlacién (.000) es menor al alfa aplicada (0.01).

El grado de correlacion de 0.460 “positiva moderada”, significa que aspectos como,
confianza en el jefe, que se pueda hablar abiertamente con el jefe, que el cumpla con los
compromisos que adquiere con los colaboradores, no recibir malos consejos de parte del
jefe, influyen moderadamente para que los colaboradores de los hospitales se encuentren

satisfechos y creen un ambiente agradable y sean eficientes.
Visto de otra perspectiva, se puede determinar que la satisfaccion laboral, esta asociada
moderadamente a la confianza que se le otorga al colaborador en la ejecucién de su

trabajo. Por lo tanto, es necesario propiciar un ambiente de confianza agradable, entre

colaboradores, ente jefe — colaborador.

4.3.4 Presion

a. Analisis descriptivo

La presiéon se contextualiza en funcion de la percepcién que existe con respecto a los
estandares de desempefio, funcionamiento y finalizacién de la tarea por parte de los

colaboradores.

Para la evaluacién de la subvariable Presidon se utiliza el criterio de decision para
determinar nivel de percepcion de los colaboradores en los hospitales privados del

municipio de Chiquimula, de acuerdo a la tabla del apéndice 5.

Donde se evaluaron aspectos como, la sobrecarga de trabajo y poco tiempo para
realizarlo, si el hospital es un lugar relajado para trabajar; donde aun en la casa, los
colaboradores a veces temen oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que
llama sobre un problema en el trabajo, asi como el aparecimiento de un alto estrés, debido

a la exigencia de trabajo.

En este sentido, se consider6 necesario determinar el nivel de percepcion del clima
organizacional en relacién a la presion en los colaboradores de los hospitales, partiendo que

éste puede ser uno de los aspectos influyentes en los resultados obtenidos.
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HOSPITAL
: CENTRO CLINICO
PRESION CENTRO MEDICO DE ,\';'l?fg\mk/l fotal
ESPECIALIDADES
Fuerte 8 28 26 62
20.0% 93.3% 100.0% 64.6%
Regular 16 1 0 17
40.0% 3.3% 0% 17.7%
Débil 14 1 0 15
35.0% 3.3% 0% 15.6%
Muy Débil 2 0 0 2
5.0% 0% 0% 2.1%
Total 40 30 26 96
100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia (SPSS version 21.0)

En relacién a la tabla 17, del total de colaboradores el 64.6%, (62 personas) ubican en la
categoria en un nivel “Fuerte”, a la subvariable Presion, lo cual evidencia que existe un
ambiente desagradable, lo que implica que el ambiente laboral dentro de los hospitales no
es relajado, y existe la presencia de estrés laboral en este grupo de colaboradores. De
dicho porcentaje, el 100 % de los colaboradores del Hospital Millenium, el 93.3 % de los
colaboradores del Centro Clinico de Especialidades y el 20% de los colaboradores del
Centro Médico perciben en este nivel la presién laboral ejercida por parte de los jefes.
Situacion que repercute negativamente en el ambiente de trabajo y por ende en el
desempefio eficiente de las labores, pero cabe aclarar que las actividades que se
desarrollan dentro de los hospitales no permite cometer errores, debido a que el servicio lo

prestan a humanos en cuanto al tema salud.

En el mismo orden de ideas el 17.7% de los colaboradores la posicionan en un nivel
Regular, lo cual indica la existencia de un ambiente agradable pero en forma minima, ya
que aspectos como la cantidad de trabajo y el poco tiempo con que se cuenta son un
factor recurrente dentro de los hospitales. En dicho porcentaje, encontramos el 40% de los
colaboradores del Centro Médico y el 3.3% de colaboradores del Centro Clinico de
Especialidades. Situacién que se percibe como positiva para los hospitales, pues el tipo de
trabajo que se realizar en los hospitales, esta relacionado con la salud humana, se
necesitan acciones prontas e inmediatas para estabilizar, sanar a los pacientes, por lo

tanto, aunque para los colaboradores tales acciones no son las indicadas.
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Ademas existe un 15.6% de la poblacion (15 personas), que se ubica en la categoria
“débil”, lo cual indica que, para ellos, en el hospital existe un ambiente agradable en
relacién a la presion, siempre y cuando se mejoren aspectos como, fortalecer los dias de
descanso, que verdaderamente se respete el dia o dias que descansen los colaboradores.
En esta categoria esta el 35% de los colaboradores del Centro Médico y el 3.3% de los
colaboradores del Centro Clinico de Especialidades, el contar con colaboradores en este
nivel, favorece a las instituciones en el desarrollo de las labores en equipo, porque se
cuenta con personal libre de stress, y con energia para el desempefio de sus labores

eficazmente.

Solamente un 2.1% de la poblacion investigada (2 personas), ubican las subvariable

presion como muy débil dentro del hospitales.

En el apéndice 6, se presenta un cuadro donde los colaboradores posicionan a la
subvariable presion en los diferentes niveles, la distribucion segun el puesto de trabajo

dentro de cada entidad hospitalaria

b. Andlisis inferencial

El andlisis inferencial de la subvariable “Presion” en relacion con la “Satisfaccion Laboral”,

da respuesta a la hipétesis de investigacion que plantea:
H,. A menor presion, mayor satisfaccion laboral.

Tabla 18. Grado de Correlaciéon entre la Presién la Satisfaccién Laboral. Noviembre

2016.
VARIABLES PRESION SATISFACCION
LABORAL

PRESION Correlacién de Pearson 1 667"

Sig. (bilateral) .000

N 96 96
SATISFACCION  Correlacién de Pearson 667" 1
LABORAL Sig. (bilateral) .000

N 96 96

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracién propia (SPSS version 21.0
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En la tabla 18, se observa que a un nivel de significancia de 0.01 se “Acepta” la hipétesis
de investigacién “a menor presion, mayor sera la satisfaccion laboral”, en virtud que la

significancia bilateral de correlacién (.000) es menor al alfa aplicada (0.01).

El grado de correlacién de 0.667 “positiva alta”, significa que aspectos como, reducir la
sobrecarga de trabajo y poco tiempo para realizarlo, crear condiciones en el hospital como
un ambiente relajado para trabajar sin descuidar las funciones, evitar llamar a cualquier
hora a los colaboradores que se encuentran en descanso en caso de emergencia, que los
colaboradores descansen y gocen los dias libres, evitar acciones que provoquen estrés en
los colaboradores, suavizar la exigencia de trabajo, influyen de forma positiva, para que los
colaboradores de los hospitales se encuentren satisfechos y creen un ambiente agradable y

sean eficientes, sin llegar a niveles de exigencia bajos.
Visto de otra perspectiva, se puede determinar que la satisfaccion laboral, estd asociada

altamente con la presién que se ejerza en el trabajo. Por lo tanto, es necesario propiciar un

ambiente de bajos niveles de presion.

4.3.5 Apoyo

a. Analisis descriptivo

El apoyo, bajo la percepcion que tienen los colaboradores acerca del respaldo y tolerancia
en el comportamiento dentro de la institucion, esto incluye el aprendizaje de los errores,
por parte del trabajador, sin miedo a la represalia de sus superiores o compaferos de

trabajo.

Para la evaluacion de la subvariable Apoyo se utiliza el criterio de decisién para determinar
nivel de percepcion de los colaboradores en los hospitales privados del municipio de

Chiquimula, de acuerdo a la tabla del apéndice 5.

Se evaluaron aspectos como, el colaborador puede contar con la ayuda del jefe cuando la
necesite, al jefe le interesa el desarrollo profesional de los colaboradores, los
colaboradores sienten el respaldo del jefe, el jefe escucha a los colaboradores sobre
problemas relacionados con el trabajo, el jefe respalda y deja que los colaboradores

aprenda de sus propios errores.
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En este sentido, se considerd necesario determinar el nivel de percepcion del clima
organizacional en relacion al apoyo en los colaboradores de los hospitales privados,

partiendo que éste puede ser uno de los aspectos influyentes en los resultados obtenidos.

Tabla 19: Niveles de percepcién del Apoyo, en cada hospital. Noviembre 2016.

HOSPITAL
APQOYO CENTRO MEDICO CENTR% §L|N|co ,\';,(Efg,l\ﬁ ﬁkﬂ Total
ESPECIALIDADES
Minimo 7 2 15 24
17.5% 6.7% 57.7% 25.0%
Regular 12 28 10 50
30.0% 93.3% 38.5% 52.1%
Medio 16 0 1 17
40.0% 0% 3.8% 17.7%
Maximo 5 0 0 5
12.5% 0% 0% 5.2%
Total 40 30 26 96
100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia (SPSS version 21.0)

En relacion a la tabla 19, del total de colaboradores el 52.1%, (50 personas) ubican en la
categoria en un nivel “Regular”, a la subvariable Apoyo, lo cual evidencia que existe un
ambiente agradable, pero existen areas que se deben mejorar, lo que implica que a los
jefes dentro de los hospitales no respaldan en todo a los colaboradores y se presenta la
dificultad de dialogar con los jefes libremente. De este porcentaje, el 93.3 % de los
colaboradores del Centro Clinico de Especialidades, el 38.5% de los colaboradores del
Hospital Millenium y el 30% de los colaboradores del Centro Médico perciben en este nivel
el apoyo ejercido por parte de los jefes. Situacion que repercute negativamente en el

ambiente de trabajo y en la especializacion de los colaboradores.

El 25% de los colaboradores investigados la posicionan en un nivel “Minimo”, lo cual indica
la existencia de un ambiente desagradable, lo que implica que aspectos como, los jefes
dentro de los hospitales no se interesan por que los colaboradores contratados por turnos o
por servicios se desarrollen profesionalmente. En este porcentaje, encontramos el 57.7%
de los colaboradores del hospital Millenium, el 17.5% del Centro Médico vy el 6.7% de
colaboradores del Centro Clinico de Especialidades. El contar con este grupo de
colaboradores en estos niveles repercute negativamente para los hospitales, los niveles de

especializacién resultan no ser los adecuados.
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Ademas existe un 17.7% de la poblacion investigada (17 personas), que se ubica en la
categoria “Medio”, lo cual indica que para este grupo de colaboradores en el hospital existe
un ambiente agradable con tendencia a mejorar en acciones como, el colaborador pueda
contar con el jefe para resolver algun problema. En esta categoria esta el 40% de los
colaboradores del Centro Médico y el 3.8% de los colaboradores del hospital Millenium, el
contar con colaboradores en este nivel, favorece a las instituciones en el desarrollo de las
labores en equipo, porque se cuenta con personal que se siente apoyado en cualquier

situacion.
Solamente un 5.2% de la poblacion (5 personas), perciben que existe un maximo apoyo en
todas las acciones relacionadas con el tema, en este porcentaje se encuentra el 12.5% de

colaboradores del Centro Médico.

En el apéndice 6, se muestra una tabla de los diferentes niveles de percepcion de los

colaboradores, en relacién al puesto de trabajo y los diferentes entidades hospitalarias.

b. Anadlisis inferencial

El analisis inferencial de la subvariable “Apoyo” en relacién con la “Satisfacciéon Laboral”,

da respuesta a la hipétesis de investigacion que plantea:
H;. A mayor apoyo, mayor satisfaccién laboral.

Tabla 20. Grado de Correlacién entre el Apoyo y la Satisfaccién Laboral. Noviembre

2016.
VARIABLES APOYO SATISFACCION
LABORAL

APOYO Correlacion de Pearson 1 583"

Sig. (bilateral) .000

N 96 96
SATISFACCION Correlacién de Pearson 583" 1
LABORAL Sig. (bilateral) .000

N 96 96

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia (SPSS versién 21.0
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En la tabla 20, se observa que a un nivel de significancia de 0.01 se “Acepta” la hipétesis
de investigacién “a mayor apoyo, mayor sera la satisfaccion laboral”, en virtud que la

significancia bilateral de correlacién (.000) es menor al alfa aplicada (0.01).

El grado de correlacion de 0.583 “positivo moderada”, significa que aspectos como, el
colaborador puede contar con la ayuda del jefe cuando la necesite, al jefe la interesa el
desarrolle profesional de los colaboradores, si los colaboradores sienten el respaldo del
jefe, el jefe escucha a los colabores efe sobre problemas relacionados con el trabajo, el
jefe respalda y deja que los colaboradores aprenda de sus propios errores, influyen

moderadamente de forma positiva sobre la satisfaccién laboral.

Visto de otra perspectiva, se puede determinar que la satisfaccion laboral, esta asociada

moderadamente con el apoyo que se ejerza de parte de los jefes hacia los colaboradores.

4.3.6 Reconocimiento

a. Analisis descriptivo

El reconocimiento, se valora bajo la percepcion que tienen los colaboradores de la
organizacién, con respecto a la recompensa que reciben, por su contribucién a la

empresa.

Para la evaluacion de la subvariable Reconocimiento se utiliza el criterio de decisién para
determinar nivel de percepcion de los colaboradores en los hospitales privados del

municipio de Chiquimula, de acuerdo a la tabla del apéndice 5.

Donde se evaluaron aspectos como, contar con una felicitacién cuando el colaborador
realiza bien el trabajo, tomar en cuenta en todo momento la calidad de los colaboradores
no solo cuando hay problemas, cuando el jefe conoce los puntos fuertes y me los hace
notar, cuando el jefe reconoce una buena ejecucién, servir de ejemplo cuando realizo una

eficiente labor dentro del hospital.

En este sentido, se considerd necesario determinar el nivel de percepcion del clima
organizacional en relacion al reconocimiento de los colaboradores en los hospitales
investigados, partiendo que éste puede ser uno de los aspectos influyentes en los resultados

obtenidos.
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Tabla 21: Niveles de percepcién en relacion al Reconocimiento, en cada hospital.
Noviembre 2016.

HOSPITAL
RECONOCIMIENTO CENTRO MEDICO CENTR% Ecumco ,\Z?EE,I\E ﬁkA Total
ESPECIALIDADES
Muy bajo 8 24 25 57
20.0% 80.0% 96.2% 59.4%
Bajo 17 6 1 24
42.5% 20.0% 3.8% 25.0%
Medio 15 0 0 15
37.5% 0% 0% 15.6%
Total 40 30 26 96
100.0% 100.0% 100.0% 1?,2'0

Fuente: Elaboracidn propia (SPSS version 21.0)

En relacién a la tabla 21, del total de colaboradores bajo, estudio el 59.4%, (57 personas)
ubican en la categoria de “Muy Bajo”, a la subvariable Reconocimiento, lo cual evidencia
que existe un ambiente desagradable, existiendo para este grupo de colaboradores con
una brecha de mejora muy importante, en acciones que dentro las entidades hospitalarias
no se realizan como, otorgar una felicitacion cuando un colaborador realiza de forma agil
su trabajo, asi como que el jefe reconozca los puntos fuertes de un colaborador, que
utilicen de ejemplo a los buenos colaboradores. De este porcentaje, el 96.6 % de los
colaboradores del Hospital Millenium, el 80% de los colaboradores del Centro Clinico de
Especialidades y el 20% de los colaboradores del Centro Médico perciben en este nivel el
reconocimiento ejercido por parte de los jefes. Situacién que repercute negativamente en el
ambiente de trabajo y en la satisfaccion laboral de cada empleado, en los tres niveles de
colaboradores se evidencia un buen porcentaje que no reciben estimulo a través del

reconocimiento.

El 25% de los colaboradores investigados la posicionan en un nivel “Bajo”, lo cual indica la
existencia de un ambiente agradable, pero en forma minima, lo que implica que aspectos
a que los jefes reconozcan facilmente la buena ejecucion de los colaboradores, el
otorgarle estimulo. En este porcentaje, encontramos el 42.5% de los colaboradores del
Centro Médico el 20% de colaboradores del Centro Clinico de Especialidades y el 3.8 %
de colaboradores del hospital Millenium, Situacion que se percibe como negativa para los
hospitales, el contar con este grupo de colaboradores en esta categoria, debido a que es

recurso humano insatisfecho.
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Ademas existe un 15.6% de la poblacion (15 personas), que se ubica en la categoria
“Medio”, lo cual indica que para este grupo de colaboradores en el hospital existe un
ambiente agradable con tendencia a mejorar en acciones como, ser reconocido en todo
momento, cuando se cometen errores y cuando no. En esta categoria esta el 37.5% de los
colaboradores del Centro Médico el contar con colaboradores en este nivel, favorece a las
instituciones en el desarrollo de las labores en equipo, porque se cuenta con personal que

se siente reconocido en cualquier situacion.

b. Andlisis inferencial

El andlisis inferencial de la subvariable “Reconocimiento” en relacion con la “Satisfacciéon

Laboral”’, da respuesta a la hipétesis de investigacion que plantea:
H;. A mayor reconocimiento, mayor satisfaccion laboral.

Tabla No 22. Grado de Correlacion entre el Reconocimiento y la Satisfaccion
Laboral. Noviembre 2016.

VARIABLE RECONOCIMIENTO SATISFACCION
LABORAL

RECONOCIMIENTO Correlacion de Pearson 1 742"

Sig. (bilateral) .000

N 96 96
SATISFACCION Correlacién de Pearson 742" 1
LABORAL Sig. (bilateral) .000

N 96 96

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracién propia (SPSS version 21.0

En la tabla 22, se observa que a un nivel de significancia de 0.01 se “Acepta” la hipotesis
de investigacién “a mayor reconocimiento, mayor sera la satisfaccion laboral”, en

virtud que la significancia bilateral de correlacion (.000) es menor al alfa aplicada (0.01).

El grado de correlacion de 0.742 “positiva alta”, significa que desarrollar aspectos dentro
de los colaboradores de cada centro hospitalario como, brindar una felicitacién cuando el
colaborador realiza bien el trabajo, tomar en cuenta en todo momento la calidad de los
colaboradores no solo cuando hay problemas, que el jefe conozca los puntos fuertes y
medulares y los hace notar, que el jefe reconozca una buena ejecucion, servir de ejemplo

cuando realizo una labor de forma muy eficiente dentro del hospital, influyen altamente de
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forma positiva en los colaboradores de los hospitales, logrando colaboradores satisfechos y

ambiente agradable y eficientes.

4.3.7 Equidad

a. Analisis descriptivo

La equidad, bajo la percepcién que los empleados tienen acerca de si existen politicas y

reglamentos equitativos y claros dentro de la institucién.

Para la evaluacién de la subvariable Equidad se utiliza el criterio de decision, para
determinar nivel de percepcidon de los colaboradores en los hospitales privados del

municipio de Chiquimula, de acuerdo a la tabla del apéndice 5.

Donde se evaluaron aspectos como, si el colaborador cuenta con un trato justo por parte
del jefe, si los objetivos que fija el jefe para el trabajo son razonables. Que exista la
probabilidad que el jefe halague sin motivos. Que el jefe no tenga favoritos y que el jefe

despida a alguien porque en realidad se lo merece.

En este sentido, se considerd necesario determinar el nivel de percepcion del clima
organizacional en relacién a la equidad en los colaboradores de los hospitales investigados,
partiendo que éste puede ser uno de los aspectos influyentes en los resultados obtenidos.

Tabla 23: Niveles de percepcién en relacion ala Equidad, en cada hospital.
Noviembre 2016.

EQUIDAD HOSPITAL
: CENTRO CLINICO DE HOSPITAL Total
CErrroEplee ESPECIALIDADES MILLENIUM
Sin equilibrio 3 0 0 3
7.5% .0% .0% 3.1%
Poco Equilibrio 19 27 26 72
47.5% 90.0% 100.0% 75.0%
Equilibrada 16 3 0 19
40.0% 10.0% .0% 19.8%
Muy Equilibrada 2 0 0 2
5.0% .0% .0% 2.1%
Total 40 30 26 . gg ,
100.0% 100.0% 100.0% %

Fuente: Elaboracién propia (SPSS version 21.0)
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En relacién a la tabla 23 del total de colaboradores el 75%, (72 personas) ubican en la
categoria de “Poco equilibrada”, a la subvariable Equidad, lo cual evidencia que existe un
ambiente agradable en cuanto a la distribucion de tareas bajo objetivos razonables y
halagos en cuanto agradecimientos distribuidos equitativamente en todos los niveles, pero
existe brechas en estos aspectos que pueden potencializar ain mas la satisfaccion laboral
de los colaboradores. De este porcentaje, se encuentra el 100 % de los colaboradores del
Hospital Millenium, el 90% de los colaboradores del Centro Clinico de Especialidades y el
47.5% de los colaboradores del Centro Médico, bajo la percepcion en este nivel equidad
ejercido por parte de los jefes. Situacion que repercute negativamente en el ambiente e
trabajo pues se encuentran grupos de personas mas satisfechas que otras, dentro de los

hospitales.

En el mismo orden de ideas el 19.8% de los colaboradores la posicionan en un nivel
“Equilibrada”, lo cual indica la existencia de un ambiente agradable, pero existen aspectos
gue necesitan minimas mejorias, lo que implica que aspectos en los que los jefes
reconozcan y den un trato justo a todos lo colaboradores en todos los niveles, que dentro
de los jefes no existan colaboradores preferidos, estimularia contar con personas mas
satisfechas. En este porcentaje, encontramos el 40% de los colaboradores del Centro
Médico el 10% de colaboradores del Centro Clinico de Especialidades. Situacion que se
percibe como positiva para los hospitales, el contar con este grupo de colaboradores en

esta categoria, debido a que es recurso humano satisfecho.

b. Andlisis inferencial

El andlisis inferencial de la subvariable “Equidad” en relacién con la “Satisfaccion Laboral”,
da respuesta a la hipétesis de investigacion que plantea: H;. A mayor equidad, mayor

satisfaccion laboral.

Tabla 24. Grado de Correlacion entre la Equidad y la Satisfacciéon. Noviembre 2016

EQUIDAD SATISFACCION LABORAL

EQUIDAD Cprrelqcmn de Pearson 1 536

Sig. (bilateral) .000

N 96 96
SATISFACCION Cprrelguon de Pearson .536 1

Sig. (bilateral) .000
LABORAL

N 96 96

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracion propia (SPSS version 21.0
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En la tabla 24, se observa que a un nivel de significancia de 0.01 se “Acepta” la hipétesis
de investigacién “a mayor equidad, mayor sera la satisfaccién laboral”, en virtud que

la significancia bilateral de correlacion (.000) es menor al alfa aplicada (0.01).

El grado de correlacion de 0.536 “positiva moderada”, significa que aspectos como, si el
colaborador cuenta con un trato justo por parte del jefe, si los objetivos que fija el jefe para
el trabajo son razonables. Que exista la probabilidad que el jefe halague sin motivos. Que
el jefe no tenga favoritos y que el jefe despida a alguien porque en realidad se lo merece,
influyen moderadamente de forma positiva, para que los colaboradores de los hospitales se
encuentren satisfechos, creen un ambiente agradable y sean eficientes.

4.3.8 Innovacioén

a. Analisis descriptivo

La innovacién, bajo la percepcién del colaborador acerca del animo que se tiene para
asumir riesgos, ser creativo y asumir nuevas areas de trabajo, en dénde tenga poco o

nada de experiencia.

Para la evaluacion de la subvariable Innovacion se utiliza el criterio de decision para
determinar nivel de percepcion de los colaboradores en los hospitales privados del

municipio de Chiquimula, de acuerdo a la tabla del apéndice 5

Donde se evaluaron aspectos como, si el jefe me anima a desarrollar ideas propias de los
colaboradores, si el jefe le agrada que los colaboradores hagan el trabajo de distinta
formas, si el jefe anima a los colaboradores a mejorar sus formas de hacer las cosas, si el
jefe anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas, si el jefe "valora”

nuevas formas de hacer las cosas.

En este sentido, se considerd6 necesario determinar el nivel de percepcion del clima
organizacional en relaciébn a la innovacion en los colaboradores de los hospitales
investigados, partiendo que éste puede ser uno de los aspectos influyentes en los resultados

obtenidos.
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Tabla 25: Niveles de percepcién en relacion a la Innovacion, en cada hospital.
Noviembre 2016.

HOSPITALES
INNOVACION - Total
. CENTRO CLINICO DE | HOSPITAL
CENTROMEDICO | “EopEciALIDADES | MILLENIUM
Bajo 6 13 22 41
15.0% 43.3% 84.6% 42.7%
Regular 7 17 4 28
17.5% 56.7% 15.4% 29.2%
Medio 24 0 0 24
60.0% .0% .0% 25.0%
Alto 3 0 0 3
7.5% .0% .0% 3.1%
Total 40 30 26 96
100.0% 100.0% 1000% | 00

Fuente: Elaboracion propia (SPSS version 21.0)

En relacién a la tabla 25, del total de colaboradores, el 42.7%, (41 personas) ubican en la
categoria de “Baja”, a la subvariable Innovacion, lo cual evidencia que existe un ambiente
desagradable, lo que implica que acciones como, buscar nuevas formas de hacer las
actividades, la forma de enfrentar los problemas con nuevas alternativas, no son apoyadas
por los jefes, brechas de mejora en estos aspectos que pueden potencializar ain mas la
satisfaccion laboral de los colaboradores. De este porcentaje, se encuentra el 84.6 % de
los colaboradores del Hospital Millenium, el 43.3% de los colaboradores del Centro Clinico
de Especialidades y el 15% de los colaboradores del Centro Médico, bajo la percepcién en
este nivel innovacion ejercido por parte de los jefes. Situacion que repercute negativamente
en el ambiente de trabajo pues se encuentran grupos de personas mas satisfechas que

otras, dentro de los hospitales.

El 29.2% de los colaboradores la posicionan en un nivel “Regular”, lo cual indica la
existencia de un ambiente agradable, pero existen aspectos que necesitan minimas
mejoras, lo que implica que aspectos en los que los jefes animen a hacer las actividades
con nuevas procedimientos y que enfrenten los problemas con nuevas soluciones, siempre
y cuando no se alejen de los protocolos establecidos para el tratamiento de los paciente,
estimularia a las personas a estas mas satisfechas. En este porcentaje, se encontro el
56.7% de los colaboradores del Centro Clinico de Especialidades, un 17.5% de los
colaboradores del Centro Médico y un 15.4% de colaboradores del hospital Millenium.

Situacion que se percibe como negativa pues una gran nimero de colaboradores se
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encuentra en niveles de bajo a regular, lo que implica que aspectos de resoluciéon de
problemas y formas de hacer las cosas se desarrollan bajo el mismo procedimiento,
situacién que cabe analizar en el sentido que estas instituciones investigadas no pueden

apartarse o inventar nuevos procedimientos clinicos en cada momento.

b. Andlisis inferencial

El analisis inferencial de la subvariable “Innovacién” en relaciéon con la “Satisfaccion

Laboral”, da respuesta a la hipdtesis de investigacion que plantea.
H;. A mayor innovacion, mayor satisfaccion laboral.

Tabla 26. Grado de Correlacién entre la Innovacion y la Satisfaccion Laboral.
Noviembre 2016.

SATISFACCION
INNOVACION LABORAL

INNOVACION  Correlacion de Pearson 1 885"

Sig. (bilateral) .000

N 96 96
SATISFACCION Correlacion de Pearson 885" 1
LABORAL Sig. (bilateral) .000

N 96 96

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Elaboracion propia (SPSS version 21.0

En la tabla 26, se observa que a un nivel de significancia de 0.01 se “Acepta” la hipétesis
de investigacion “a mayor innovacion, mayor sera la satisfaccion laboral”, en virtud

gue la significancia bilateral de correlacion (.000) es menor al alfa aplicada (0.01).

El grado de correlacion de 0.885 “positiva muy alta”, significa que implementar aspectos
gue son relevantes, como que el jefe anime a desarrollar ideas propias de los
colaboradores, que el colaborador intente hacer el trabajo de distinta formas, que los
colaboradores mejoren sus formas de hacer las cosas, animar a los colaboradores a
encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas, valorar nuevas formas de hacer
las cosas, esto influira de forma positiva muy altamente, para que los colaboradores de los

hospitales se encuentren satisfechos, creen un ambiente agradable y sean eficientes.
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4.4 Variable Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

a. Analisis Inf ial

El andlisis inferencial de la variable "Clima Organizacional® en relacion con el
"Satisfaccién Laboral", da respuesta a la hipétesis general de investigaciébn que

plantea:

Hi: A mejor clima organizacional, mayor satisfaccion laboral del de los
colaboradores de los hospitales privados de Chiquimula.

Tabla 27. Grado de Correlacion entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral,
Noviembre 2016.

VARIABLES SATISFACCION CLIMA
LABORAL ORGANIZACIONAL
Correlacion de
SATISFACCION Pearson 1 871(**)
LABORAL
Sig. (bilateral) .000
N 96 96
CLIMA Correlacion de 871(*) 1
CORGANIZACIONAL Pearson ’
Sig. (bilateral) .000
N 96 96

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia (SPSS version 15.0)

La tabla 27, describe una correlacion de 0.871, que muestra una correlacién

"positiva muy alta", entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral.

A un nivel de significancia de 0.01, se "Acepta" la hipétesis de investigacion "a mejor
clima organizacional, mayor satisfaccién laboral de los colaboradores de los
hospitales privados de Chiquimula", en virtud que la significancia bilateral de

correlacién ( .000) es menor al alfa aplicada (0.01).
La correlacion 0.871 "positiva muy alta", indica que las subvariables como, Autonomia,
Presidon, Reconocimiento, Innovacién, influyen significativamente en el grado de

satisfaccion laboral que el colaborador desarrolla dentro su area de trabajo.

Es evidente entonces que, una mejora en aspectos del clima organizacional del
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trabajador, estd asociada a un aumento en el satisfaccion laboral, lo que implica
que, en los hospitales se propicie el ambiente para que se desarrolle un clima
organizacional estable y poder asi lograr una mayor satisfaccién en los empleados,
situacion que repercute en la ejecucion de sus labores de una forma mas eficiente y de

mejor calidad.

A manera de resumen final, se describen en la siguiente tabla, los niveles de clima
organizacional segun cada uno de los factores que la integran, para que mas
concretamente se enfoque la atencién en aquellos que, teniendo una "alta correlacién”

con el Clima Organizacional, sus niveles de satisfaccion laboral se encuentran en niveles

adecuados.
Tabla 28: Interpretacién Correlacional de Pearson
VARIABLE Insatisfecho Poco Satisfecho Muy Correlacion
Satisfecho Satisfecho de Pearson
Autonomia 64 8 18 6
66.7% 8.3% 18.8% 6.3%
Cohesién
35 45 13 3 0.581
36.5% 46.9% 13.5% 3.1%
Confianza
7 49 33 7 0.460
7.3% 51.0% 34.4% 7.3%
Presién 62 17 15 9
64.6% 17.7% 15.6% 2.1%
Apoyo 24 50 17 5
25.0% 52.1% 17.7% 5.2%
Reconocimiento 57 24 15 0
59.4% 25.0% 15.6% 0%
Equidad 3 72 19 2 0.536
3.1% 75.0% 19.8% 2.1%
Innovaciéon
41 28 24 3 0.885
42.7% 29.2% 25.0% 3.1%
Interpr ion | rrelacion;

1)

Positiva Muy Alta

Positiva Alta

Positiva Moderada
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Se observa claramente que, las subvariables de la Clima Organizacional que ejercen
mayor influencia en la “Satisfaccion Laboral” son la  Innovacion, Autonomia,
Reconocimiento y Presidn, las cuales atienden aspectos particulares en cada aspecto que
forma y alimenta la satisfaccion de los empleados.

Lo anterior no significa que, el resto de aspectos incluidos en el Clima Organizacional,
que indican un grado de correlacién "Positiva Moderada", dejen de atenderse, pues si
bien es cierto que, individualmente indican una influencia "Moderada" en el Satisfaccion
Laboral, se debe considerar, que al integrarse en la variable de Satisfaccion
Laboral, indican una correlacion "Positiva Alta", lo cual demuestra que si ejercen una

fuerte influencia en el compromiso que el personal ejerce en la institucion.
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CONCLUSIONES

El andlisis inferencial de las subvariables de "Clima Organizacional” en relacion con
la "Satisfaccion Laboral", indican que a un nivel de significancia de 0.01 se "Aceptan”
las siguientes hip6tesis de investigacion, en virtud que la significancia bilateral de
correlacién (.000) es menor al alfa aplicada (0.01):

. "A mayor autonomia, mayor sera la satisfacciéon laboral". Con un grado
de correlacion de 0.764 "positiva alta", significa que, la toma de decisiones para
gue influyan en el desempefio del trabajo, la forma de decidir la ejecucién del trabajo,
la libertad de proponer las actividades, asi como determinar los estandares de
ejecucioén y organizacion del trabajo; incide fuertemente en la satisfaccién laboral

de los colaboradores de los hospitales.

. "A mayor cohesién, mayor sera la satisfacciéon laboral". Con un grado de
correlacién de 0.581 "positiva moderada", significa que, si existe buena relacion
entre los colaboradores, si existe un interés personal el uno por el otro, si existe un
espiritu de "trabajo en equipo” entre las personas que trabajan en los hospitales, si
sienten empatia el uno por el otro en relacion laboral; inciden moderadamente en

satisfaccion laboral de los colaboradores de los hospitales.

" "A mayor confianza, mayor sera la satisfaccion laboral”. Con un grado de
correlacién de 0.460 "positiva moderada”, significa que, confiar en el jefe que no
divulgue las cosas que le cuento en forma confidencial, que el jefe sea una persona
con principios definidos, que el jefe sea persona con quien se puede hablar
abiertamente, que el cumpla con los compromisos que adquiere con los
colaboradores, no recibir malos consejos de parte del jefe; inciden moderadamente

en satisfaccién laboral de los colaboradores de los hospitales.

" "A mayor presion, mayor serd la satisfaccion laboral". Con un grado de
correlaciéon de 0.667 "positiva alta", significa que, crear condiciones en el
hospital como un ambiente relajado para trabajar sin descuidar las funciones, evitar
llamar a cualquier hora a los colaboradores que se encuentran en descanso en
caso de emergencia, que los colaboradores descansen y gocen los dias libres,
evitar acciones que provoquen estrés en los colaboradores, suavizar la exigencia de
trabajo; inciden moderadamente en satisfaccién laboral de los colaboradores de

los hospitales.
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"A mayor apoyo, mayor sera la satisfaccion laboral". Con un grado de
correlacién de 0.583 "positiva moderada”, significa que, si el colaborador cuenta
con la ayuda del jefe cuando la necesite, o si al jefe la interesa el desarrolle
profesional de los colaboradores, si los colaboradores sienten el respaldo del jefe, si
el jefe escucha a los colaboradores efe sobre problemas relacionados con el
trabajo, si el jefe respalda y deja que los colaboradores aprenda de sus propios
errores; inciden moderadamente en satisfaccion laboral de los colaboradores de

los hospitales.

"A mayor reconocimiento, mayor sera la satisfaccién laboral". Con un grado
de correlacién de 0.742 "positiva alta", significa que, contar con una felicitacion
cuando el colaborador realiza bien el trabajo, tomar en cuenta en todo momento la
calidad de los colaboradores no solo cuando hay problemas, cuando el jefe conoce
los puntos fuertes y me los hace notar, cuando el jefe reconoce una buena
ejecucion, servir de ejemplo cuando realizo una eficiente labor dentro del hospital;
inciden moderadamente en satisfaccion laboral de los colaboradores de los

hospitales.

"A mayor equidad, mayor sera la satisfaccion laboral". Con un grado de
correlacion de 0.536 "positiva moderada", significa que, contar con una
felicitacion cuando el colaborador realiza bien el trabajo, tomar en cuenta en todo
momento la calidad de los colaboradores no solo cuando hay problemas, cuando el
jefe conoce los puntos fuertes y me los hace notar, Cuando el jefe reconoce una
buena ejecucién, servir de ejemplo cuando realizo una eficiente labor dentro del
hospital; inciden moderadamente en satisfaccion laboral de los colaboradores

de los hospitales.

"A mayor innovacién, mayor serd la satisfaccién laboral”. Con un grado de
correlacién de 0.885 "positiva muy alta", significa que, si el jefe me anima a
desarrollar ideas propias de los colaboradores, si el jefe le agrada que los
colaboradores intente hacer el trabajo de distinta formas, si el jefe anima a los
colaboradores a mejorar sus formas de hacer las cosas, si el jefe anima a encontrar
nuevas formas de enfrentar antiguos problemas, si el jefe "valora" nuevas formas de
hacer las cosas; inciden fuertemente en satisfaccion laboral de los

colaboradores de los hospitales.
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El andlisis inferencial del "Clima Organizacional" en relacion con la "Satisfaccion
Laboral”, indica que a un nivel de significancia de 0.01 debe "Aceptarse" la
hipétesis de investigacion que plantea "a mejor clima organizacional, mayor
sera la satisfacciéon laboral en los colaboradores de los hospitales privados del
municipio de Chiquimula", en virtud que la significancia bilateral de correlacién ( .000)
es menor al alfa aplicada (0.01). Significa que la Autonomia, Cohesién, Confianza,
Presion, Apoyo, Reconocimiento, Equidad, Innovacion; influyen significativamente en el
grado de compromiso organizacional que el empleado ejerce en la institucion, dado que

el grado de correlacion fue de 0.871 "positiva alta".
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RECOMENDACIONES

Los organos directivos y administrativos de los hospitales privados, Millenium, Centro
Clinico de Especialidades, Centro Médico del municipio de Chiquimula, consideren en el
corto plazo la implementacién de un modelo de gestion para el mejoramiento del Clima
Organizacional propuesto, para que el mismo contribuya a propiciar un ambiente
agradable, en cuanto a las relaciones y el apoyo entre compafieros, jefes, la integracion de
los grupos de trabajos, el que el empleado se sienta comodo y animando en sus puestos
de trabajo, en los cuales se mejore la innovacién, el reconocimiento, la autonomia, la

presion, indicadores que afectan positivamente la satisfaccion laboral.

Los hospitales privados, Millenium, Centro Clinico de Especialidades, Centro Médico del
municipio de Chiquimula promuevan las condiciones necesarias en cuanto autonomia,
presion laboral, reconocimiento e innovacién, que permitan la implementacién del modelo
de Clima Organizacional propuesto, de manera que se logre la mejora en la percepcion y
de un buen desarrollo de dicha variable, provocando un impacto positivo en los
colaboradores y los jefes o gerentes de los hospitales. En este sentido, ofrecer un Clima
Organizacional se convertird en una estrategia con beneficios tanto para los colaboradores
como para los gerentes, lo cual implica la generaciéon de un ambiente agradable que motive
y anime el desarrollo de las actividades, logrando objetivos institucionales de una forma

eficaz y eficiente.

Los hospitales privados estudiados promuevan programas de capacitacion y talleres
vivenciales para el personal de todas las unidades y areas de trabajo, que fomenten la
integracion, identificacion y compromiso de los colaboradores, la comunicacion,
principalmente que se identifique con la mision, vision, valores, objetivos estratégicos y

politicas institucionales.

El Centro Universitario de Oriente y la Universidad de San Carlos de Guatemala, a través de
las instancias correspondientes, promuevan investigaciones, sobre la variables relacionadas
con el desarrollo y mejoramiento de la calidad de vida laboral del recurso humano de las
instituciones, para lograr ambientes agradables que motiven, animen, logrando una

adecuada satisfaccion laboral.
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APENDICE



APENDICE 1

PROPUESTA

Modelo de Gestidn para el Mejoramiento del Clima Organizacional

1.Presentacioén

Los resultados de la investigacion evidencian la necesidad de
elaborar una propuesta que permita mejorar las condiciones del
Clima Laboral en los hospitales investigados, principalmente en
aguellos aspectos relacionados con la autonomia, las presiones
laborales, el reconocimiento y la innovacion; puesto que éstos son
los aspectos que ejercen una mayor influencia sobre la Satisfaccion

Laboral de los colaboradores.

Asi mismo, los aspectos evaluados del Clima Organizacional
proporcionaron informacion acerca de los procesos que determinan
los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas
de sus miembros, como en la estructura organizacional o en una o

mas de las areas que la conforman.

En ese sentido, la propuesta permite abordar de forma préactica los
aspectos que permitan mejorar el Clima Organizacional de manera

integral, en este caso en el contexto de los hospitales investigados.

2.0bjetivos

Proponer una guia de estrategias de accion que permitan
implementar mejoras en el clima organizacional en el contexto de

las instituciones hospitalarias.



3. Aspectos de mejoramiento del Clima Organizacional

En el contexto de los resultados de la investigacion, se propone
considerar los principales aspectos, en los cuales se deberan
implementar mejoras al clima organizacional de los hospitales

investigados:

Autonomia

Clima

. Presidn
Organizacional

Innovacién

Reconocimiento

Figura 1. Aspectos del Clima Organizacional a mejorar, en los
Hospitales Privados de la cabecera departamental de Chiquimula.

Fuente: Elaboracion propia.

a. Autonomia

La autonomia requiere que al empleado se le deleguen funciones,
en las cuales pueda darsele libertad de accién y decision en ciertas
areas. Para el caso de los hospitales, por la naturaleza de sus
actividades, dicha autonomia podra ser ejercida bajo el siguiente

planteamiento:
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Objetivos

Estrategias

Aumentar la
autonomia en la
accion y toma
de decisiones
dentro de la

institucion

Elaborar guias y protocolos
para el adecuado manejo de
situaciones dentro de la
institucion.
Socializar las guias y
protocolos especificos de cada
situacién, para el correcto
abordaje del paciente.

Medir la implementacion de las
guias y protocolos por los
colaboradores.
Retroalimentacion con  los
colaboradores que no siguen el
abordaje de los protocolos

basicos.

Fuente: Elaboracion propia

b. Presién

La presion en las instituciones hospitalarias se ha visto afectada

debido al exceso de trabajo, el estrés laboral, jornadas largas de

trabajo y las exigencias que la naturaleza de las actividades

requieren.

La presion en el trabajo, podra ser disminuida a través de las

siguientes estrategias:
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Objetivos

Estrategias

Disminuir la
presion en el
trabajo,

mediante la
contratacion del
personal
suficiente  para
atender las

demandas de los

Gestionar nuevos procesos
de contratacion de personal
suficiente para suplir las
necesidades de prestacion de
servicios en la institucion y
evitar estres en los
colaboradores por sobrecarga
de funciones.

Distribuir equilibradamente las

pacientes tareas y funciones entre
colaboradores pares.
Mejorar la e Establecer canales de

comunicacion
entre jefes 'y

colaboradores

comunicacion  efectivos 'y
permanentes con los jefes
directos, haciendo uso de
medios internos de
comunicacion como teléfono
con extensiones a las
diferentes dependencias,
correo institucional, whatsapp
corporativo, que permitan
comunicacion interna y la
interaccion entre las
dependencias para la toma de
decisiones conjuntas y la
solucion de problemas mas
agilmente.

Siempre recurrir al dialogo y

los medios de comunicacion
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para resolver los conflictos
siguiendo estandares

establecidos.

Brindar

retroalimentacion
por parte de
supervisores 'y
jefes a los
colaboradores
por medio de la
critica

constructiva

Realizar reuniones mensuales
entre supervisores, jefes y
colaboradores, con el objetivo
de revisar la situacion laboral
y el comportamiento general

del empleado.

Crear medios de
expresion,
cuando exista
inconformidad
de parte del
colaborador.

Esto le permitira

sentirse
escuchado y
tomado en

cuenta dentro de

la institucion.

eCrear un buzén de
sugerencias disponible para
gue los colaboradores puedan
expresar sus inconformidades
eFacilitar la comunicacién
entre profesionales de
diferentes ambitos
asistenciales.

e Medir la satisfaccion de los
colaboradores de manera
semestral, mediante
encuestas de satisfaccion
laboral.

eMedir la satisfaccion de los
colaboradores de manera
semestral, mediante
encuestas de satisfaccion

laboral.

Fuente: Elaboracion propia




c. Reconocimiento

La falta de reconocimiento es una de los aspectos que deberan

mejorarse también en la institucion. Brindar reconocimientos motiva y

permite crear en el empleado un sentido de compromiso y excelencia

hacia el trabajo.
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Objetivos

Estrategias

Crear

programas de
reconocimiento
monetario y no
monetario para

el colaborador

eCrear un programa de
incentivos monetarios y no
monetarios, que
promuevan el
reconocimiento hacia el
trabajo realizado con
excelencia.

e Eleccion del empleado del
mes

eEntrega de bonos a
empleados destacados en
épocas especiales
(navidad, semana santa,
feria patronal, dia de la
madre, dia del padre)
einclusién de las familias
del personal en
actividades de bienestar
(actividades  recreativas,
navidefas, celebracién de

fechas especiales)

Fuente: Elaboracion propia




d.

Innovacién

La aceptacion de una innovacion depende de la participacion

de los miembros de la institucién en la toma de decisiones que

conducen a las propuestas. No obstante, el grado y direccion de

la participacién, son aspectos que deben ser cuidadosamente

considerados para disminuir la resistencia y movilizar el potencial

de las personas en favor de los cambios deseados.

En el caso del personal que labora en los hospitales privados

investigados, la innovacion esta compuesta por: la motivacion para

originar ideas, la versatilidad de accion, versatilidad para afrontar

problemas; aspectos que deberan mejorarse institucionalmente.
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Objetivos

Estrategias

Promover la
creatividad e
innovacién en
los

colaboradores

e Crear programas de
capacitacion para el personal,
gue promuevan la creatividad e
innovacion en el trabajo diario
(muchas veces monétono vy

rutinario para ellos).

e Contratar profesionales
expertos en el tema de
innovacion, para liderar los

programas de capacitacion que

sean necesarios.

Fuente: Elaboracion propia.
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Programa de capacitacion para el personal

Se propone a los entes directivos de los hospitales investigados,
la creacion de un programa de capacitacion, que atienda las
necesidades mas urgentes de mejoramiento del clima
organizacional, el cual podria incluir las siguientes tematicas:

Tabla 1. Temas de capacitacion propuestos para el personal de
los Hospitales Privados de la cabecera departamental de
Chiquimula

e Toma de decisiones
e Liderazgo

e Facultamiento y delegacién

e Manejo del estrés

e Manejo vy solucion de
conflictos

e Trabajo en equipo

¢ Inteligencia emocional

e Motivacion

e Calidad de vida en el trabajo

e Creatividad e innovaciéon

e Gestion del cambio

Fuente: Elaboracién propia.



4.Recursos

a. Humanos:
e Junta Directiva y jefes de cada area de los hospitales.

e Colaboradores administrativos y operativos.

b. Materiales:

e Infraestructura:

Salones disponibles en cada hospital, que proporcionen

los ambientes adecuados para las actividades de

socializacion e implementacion de la propuesta.

e Mobiliario, equipo y otros:

Equipo de computo y audiovisual, pizarra, mesas de

trabajo, papeleria y utiles de oficina.

e Documentos de apoyo en cada tematica:

Documentos relacionados a las temaéaticas necesarias

para la implementacion de la propuesta.

5.Seguimiento y evaluacion

El seguimiento y la evaluacion de la implementacién de la
propuesta, deberé realizarse a través de la Junta Directiva de cada

hospital, con el apoyo de los jefes de cada area.

85



Los siguientes aspectos podran proporcionar ciertos parametros

para realizar dicha evaluacion:

e NuUmero de personas en cada &rea, participando en el
proceso de implementacion de la propuesta.

e Minimizacion de quejas por parte de los usuarios del
servicio hospitalario.

e Reduccion de conflictos en cada area.

e Incremento en la solucién de conflictos en cada area.
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APENDICE 2
CUESTIONARIO

Universidad de San Carlos de Guatemala USAC

Centro Universitario de Oriente —= CUNORI- TR'CEQI,EE‘,QM

Maestria en Gerencia de Recursos Humanos
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL

Estimado colaborador:

Usted ha sido seleccionado con el fin de evaluar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los hospitales privados de la cabecera
departamental de Chiquimula.

El cuestionario que se le presenta a continuacion consta de tres partes:
A. Datos Generales
B. Clima Organizacional

C. Satisfacciéon Laboral

Instrucciones:

Se le solicita responder el cuestionario eligiendo la opcién que mejor describe su
experiencia personal. Cada una de las afirmaciones tiene cinco posibles
respuestas, por favor cologue una "X" en la columna que corresponda a su
respuesta y que aparece a la derecha de cada afirmacion.

La informacion proporcionada sera confidencial y con fines de investigacion, por lo
que trate de contestar con la mayor sinceridad posible. Gracias por su
colaboracion.

Escala:

Totalmente en desacuerdo 1

En desacuerdo 2




No lo tengo definido 3

De acuerdo

Muy de acuerdo

. INFORMACION GENERA

L
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Género: Edad: Tipo de puesto:
Masculino De 18 a 25 afios Administrativo
Femenino -
Entre 25 y 35 afios De enfermeria
Entre 36 y 45 afos Operativo
Entre 46 y 55 afos
Mas de 55 afios
Tipo de puesto: Tiempo de laborar en el Escolaridad:
Administrativo hospital: Primaria -
Basico .
De enfermeria Diversificado
_ Licenciatura
Operativo _ Maestria _
. CLIMA ORGANIZACIONAL
) Totalmente En No lo De Muy de
No. Autonomia en d tengo
esacuerdo L= acuerdo acuerdo
desacuerdo definido
1 Tomo la mayor parte de las
decisiones para que influyan en la
forma en que desempefio mi
trabajo
2 Yo decido el modo en que
ejecutaré mi trabajo
3 Yo propongo mis propias
actividades de trabajo.
4 Determino los estdndares de
ejecucién de mi trabajo.
5 Organizo mi trabajo como mejor

me parece.
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Cohesioén

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

No lo
tengo
definido

De Muy de
acuerdo acuerdo

Las personas que trabajan en mi
empresa se ayudan los unos a los
otros.

Las personas que trabajan en mi
empresa se llevan bien entre si.

Las personas que trabajan en mi
empresa tienen un interés
personal el uno por el otro.

Existe espiritu de "trabajo en
equipo” entre las personas que
trabajan en mi empresa.

10

Siento que tengo muchas cosas
en comun con la gente que
trabaja en mi unidad.

Confianza

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

No lo
tengo
definido

De Muy de
acuerdo acuerdo

11

Puedo confiar en que mi jefe no
divulgue las cosas que le cuento
en forma confidencial.

12

Mi jefe es una persona de
principios definidos

13

Mi jefe es una persona con quien
se puede hablar abiertamente.

14

Mi jefe cumple con los
compromisos que adquiere
conmigo.

15

No es probable que mi jefe me dé
un mal consejo.

Presion

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

No lo
tengo
definido

De Muy de
acuerdo acuerdo

16

Tengo mucho trabajo y poco
tiempo para realizarlo.

17

Mi institucién es un lugar relajado
para trabajar.

18

En casa, a veces temo oir sonar
el teléfono porque pudiera
tratarse de alguien que llama
sobre un problema en el trabajo.

19

Me siento como si nunca tuviese
un dia libre.

20

Muchas de los trabajadores de mi
empresa en mi nivel, sufren de un
alto estrés, debido a la exigencia
de trabajo.

Apoyo

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

No lo
tengo
definido

De Muy de
acuerdo acuerdo

21

Puedo contar con la ayuda de mi
jefe cuando la necesito

22

A mi jefe la interesa que me
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desarrolle profesionalmente.

23 | Mijefe me respalda 100%
24 | Es facil hablar con mi jefe sobre
problemas relacionados con el
trabajo.
25 | Mijefe me respalda y deja que yo
aprenda de mis propios errores.
. o Totalmente En No lo De Muy de
econocimiento en d tengo
esacuerdo . S acuerdo acuerdo
desacuerdo definido
26 | Puedo contar con una felicitacion
cuando realizo bien mi trabajo.
27 | La unica vez que se habla sobre
mi rendimiento es cuando he
cometido un error.
28 | Mijefe conoce mis puntos fuertes
y me los hace notar.
29 | Mijefe es rapido para reconocer
una buena ejecucion.
30 | Mijefe me utiliza como ejemplo
de lo que se debe hacer.
_ Totalmente En No lo De Muy de
Equidad en tengo
desacuerdo .S acuerdo acuerdo
desacuerdo definido
3 Puedo contar con un trato justo
por parte de mi jefe.
32 | Los objetivos que fija mi jefe para
mi trabajo son razonables.
33 | Es poco probable que mi jefe me
halague sin motivos.
34 | Mi jefe no tiene favoritos
35 | Simijefe despide a alguien es
porque probablemente esa
persona se lo merece.
Innovacion -I—Otalerrr:ente En tNeﬂglj?) De Muy de
desacuerdo .S acuerdo acuerdo
desacuerdo definido
36 | Mijefe me anima a desarrollar
mis propias ideas.
37 | A mijefe le agrada que yo intente
hacer mi trabajo de distinta
formas
38 | Mi jefe me anima a mejorar sus
formas de hacer las cosas.
39 | Mi jefe me anima a encontrar
nuevas formas de enfrentar
antiguos problemas.
40 | Mijefe "valora" nuevas formas de

hacer las cosas.




C. SATISFACCION LABORAL
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No.

Satisfaccién con la
supervision

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

No lo
tengo
definido

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Hay proximidad y frecuencia
con que es supervisado.

La supervision que ejercen
sobre usted

Las relaciones personales
S0N sus superiores.

La forma en que sus
superiores juzgan su tarea

El apoyo que recibe de sus
superiores

Satisfaccion con el ambiente

fisico

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

No lo
tengo
definido

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

La ventilacion de su lugar de
trabajo

La iluminacion de su lugar de
trabajo

El entorno fisico y el espacio
de que dispone en su lugar
de trabajo

La limpieza, higiene y
salubridad de su lugar de
trabajo

10

La temperatura de su lugar
de trabajo

Satisfaccién con las
prestaciones recibidas

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

No lo
tengo
definido

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

11

Las oportunidades de
promocion que tiene

12

Las oportunidades de
formacién que le ofrece la
instituciéon

13

El salario que usted recibe

Satisfaccion Intrinseca

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

No lo
tengo
definido

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

14

La oportunidad que le ofrece
su trabajo de realizar las
cosas e que usted destaca

15

Las oportunidades que le
ofrecen su trabajo de hacer
las cosas que le gustan

16

Las satisfacciones que le
produce su trabajo por si
mismo

17

Los objetivos, metas y tasas
de produccion que debe
alcanzar
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Totalmente No lo
. ., . - En De Muy de
Satisfaccién con la participacion en tengo
desacuerdo .2 acuerdo | acuerdo
desacuerdo definido

El grado en que su institucion
cumple el convenio, las
disposiciones y leyes
laborales

18

La forma en que se da la
19 | negociacién en su institucion
sobre aspectos laborales

Su participacion en las
20 | decisiones de su unidad,
departamento o seccién

Su participacion en las
21 | decisiones de su grupo de
trabajo relativas a la empresa

La igualdad y justicia de trato

22 que recibe de su institucion

La capacidad para decidir
23 | autbnomamente aspectos
relativos a su trabajo
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APENDICE 3
GUIA DE OBSERVACION

Universidad de San Carlos de Guatemala

Centro Universitario de Oriente — CUNORI- ™ USAC

' TRICENTENARIA

Universidad de San Carlos de Guabemala

Maestria en Gerencia de Recursos Humanos

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL

FECHA: HORA: LUGAR:

A. CLIMA ORGANIZACIONAL

No. Autonomia Sl NO OBSERVACIONES

1 Brindan a los colaboradores la
mayor parte de las decisiones
para que influyan en la forma en
gque desempenfan su trabajo.

2 Determinan los colaboradores los
estandares de ejecucién de su
trabajo.

3 Organizan los colaboradores su
trabajo como mejor me parece.

Cohesion Si NO OBSERVACIONES

4 Las personas que trabajan en la
empresa se ayudan los unos a los

otros.
5 Las personas que trabajan en la
empresa se llevan bien entre si.
6 Existe espiritu de "trabajo en

equipo" entre las personas que
trabajan en la empresa.

Confianza Sl NO OBSERVACIONES

7 El administrador es una persona
de principios definidos

8 El administrador es una persona
con quien los colaboradores
pueden hablar abiertamente.

9 El administrador cumple con los
compromisos que adquiere con
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| sus colaboradores

Presion

Sl

NO

OBSERVACIONES

10

La institucion es un lugar relajado
para trabajar.

11

La empresa, a veces llama por
teléfono a los colaboradores para
algun problema en del trabajo.

12

Los colaboradores tienen dias
libres en la semana.

13

Muchas de los trabajadores de la
empresa, sufren de un alto estrés,
debido a la exigencia del trabajo.

Apoyo

Sl

NO

OBSERVACIONES

14

Los colaboradores pueden contar
con la ayuda y respaldo de su jefe
cuando la necesitan.

15

Al administrador le interesa que
se desarrollen profesionalmente
los colaboradores.

Reconocimiento

Sl

NO

OBSERVACIONES

16

El jefe felicita al colaborador
cuando realiza bien su trabajo.

17

El jefe es rapido para reconocer
una buena ejecucién del
colaborador.

Equidad

Sl

NO

OBSERVACIONES

18

Los objetivos que fija el jefe para
los colaboradores son
razonables.

19

El jefe no tiene favoritos

20

El jefe cuando despide a un
colaborador es porque
probablemente esa persona se lo
merece.

Innovaciéon

Sl

NO

OBSERVACIONES

21

Al administrador le agrada que los
colaboradores intenten hacer su
trabajo de distinta forma.

22

El jefe anima a los colaboradores
para que mejoren las formas de
hacer las cosas.

23

El jefe anima a los colaboradores
para encontrar nuevas formas de
enfrentar antiguos problemas.
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No.

Satisfaccién con la
supervision

BUENA

REGULAR

MALA

OBSERVACIONES

La proximidad y frecuencia con
gue es supervisado el
colaborador

La supervision que ejercen
sobre los colaboradores es

Las relaciones personales entre
los colaborador y los superiores
es

La forma en que los jefes
juzgan las tareas de los
colaboradores es

5

El apoyo que reciben los
colaboradores de sus jefes es

Satisfaccion con el ambiente fisico

BUENA

REGULAR

MALA

OBSERVACIONES

6

La ventilacion del lugar de
trabajo es

7

La iluminacion del lugar de
trabajo es

El entorno fisico y el espacio del
gue disponen los colaboradores
en su lugar de trabajo es

La limpieza, higiene y
salubridad del lugar de trabajo
es

10

La temperatura del lugar de
trabajo es

Sat

isfaccion con las prestaciones
recibidas

BUENA

REGULAR

MALA

OBSERVACIONES

11

Las oportunidades de
promocion que tienen los
colaboradores es

12

Las oportunidades de formacién
gue ofrece la institucion es

13

El salario que recibe el
colaborador es

Satisfaccion Intrinseca

BUENA

REGULAR

MALA

OBSERVACIONES

14

La oportunidad que ofrece el
trabajo de realizar las cosas en
las que el colaborador destaca
son

15

Las oportunidades que ofrecen
el trabajo de hacer las cosas
gue le gusta al colaborador es

16

Las satisfacciones que produce
el trabajo por si mismo al
colaborador es

17

Los objetivos, metas y tasas de
produccion que debe alcanzar
el colaborador son
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Satisfaccién con la participacién

BUENA

REGULAR

MALA

OBSERVACIOENS

18

El grado en que la institucién
cumple los convenios, las
disposiciones y leyes laborales
para los colaboradores es

19

La forma en que se da la
negociacion en la institucion
sobre aspectos laborales con
los colaboradores es

20

La igualdad y justicia de trato
gue reciben los colaboradores
de la institucion es
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A’ TRICENTENARIA

Universidad de San Carlos de Guabemala

DIRIGIDA A: ADMINISTRADORES DE HOSPITALES PRIVADOS DE LA
CABECERA DEPARTAMENTAL DE CHIQUIMULA.

A. CLIMA ORGANIZACIONAL

Autonomia

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

¢ POR QUE?

Autoriza que los colaboradores
tomen la mayor parte de las
decisiones para que influyan en la
forma en que desempefian su
trabajo

Los colaboradores deciden el
modo en que ejecutaran su
trabajo

Permite que los colaboradores
propongan sus propias
actividades de trabajo.

Los colaboradores determinan los
estandares de ejecucion de su
trabajo.

Los colaboradores organizan su
trabajo como mejor les parece.

Cohesion

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

¢POR QUE?

Los colaboradores se ayudan los
unos a los otros.

Los colaboradores se llevan bien
entre si.

Los colaboradores tienen un
interés personal el uno por el otro.

Existe espiritu de "trabajo en
equipo" entre los colaboradores
de la empresa.




98

10

Considera frecuentemente que
existen muchas cosas en comUn
entre los colaboradores de la
empresa.

Confianza

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

.POR QUE?

11

Considera que los colaboradores
confian en usted, para que no
divulgue las cosas que le cuentan
en forma confidencial.

12

Considera que los colaboradores
perciben que usted es una
persona de principios definidos

13

Se considera una persona con
quien se puede hablar
abiertamente.

14

Usted cumple con los
compromisos que adquiere con
sus colaboradores.

15

No es probable que usted dé un
mal consejo a sus colaboradores

Presion

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

.POR QUE?

16

Considera que los colaboradores
no tienen mucho trabajo y poco
tiempo para realizarlo.

17

Considera que la institucion no es
un lugar relajado para trabajar.

18

No se llama a los colaboradores
en su dia libre, para tratar algin
problema en el trabajo.

19

Considera que los colaboradores
nunca tienen un dia libre.

20

Considera que los colaboradores
no sufren de un alto estrés,
debido a la exigencia de trabajo.

Apoyo

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

.POR QUE?

21

Los colaboradores pueden contar
con su ayuda cuando la necesitan

22

A usted le interesa que se
desarrolle profesionalmente los
colaboradores

23

Usted respalda 100% a los
colaboradores

24

Es facil hablar para los
colaboradores con usted sobre
problemas relacionados con el
trabajo.

25

Usted respalda respalda y deja
que los colaboradores aprendan
de sus propios errores.

Reconocimiento

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

¢POR QUE?

26

Usted otorga alguna felicitacion
cuando los colaboradores
realizan bien su trabajo.

27

La Unica vez que se habla sobre
el rendimiento de los
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colaboradores es cuando han
cometido un error.

28

Usted conoce los puntos fuertes y
los hace notar a los
colaboradores

29

Usted es rapido para reconocer
una buena ejecucion.

30

Usted utiliza como ejemplo a los
colaboradores de cémo se debe
trabajar.

Equidad

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

:POR QUE?

Los colaboradores pueden contar
con un trato justo por parte de
usted.

32

Los objetivos que les fija a los
colaboradores para su trabajo son
razonables.

33

Es poco probable que usted
halague sin motivos.

34

Considera gue no tiene favoritos

35

Si usted despide a alguien es
porgue probablemente esa
persona se lo merece.

Innovaciéon

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

.POR QUE?

36

Usted anima a desarrollar las
propias ideas de los
colaboradores

37

A usted le agrada que los
colaboradores intente hacer su
trabajo de distinta formas

38

Usted anima a los colaboradores
para mejorar sus formas de hacer
las cosas.

39

Usted anima a los colaboradores
para encontrar nuevas formas de
enfrentar antiguos problemas.

40

Usted "valora" que los
colaboradores tengan nuevas
formas de hacer las cosas.

B. SATISFACCION LABORAL

No.

Satisfaccién con la supervision

BUENA

REGULAR

MALA

¢POR QUE?

La proximidad y frecuencia con
gue supervisa es.

La supervision que ejercen sobre
los colaboradores es

Las relaciones personales son sus
subordinados es

La forma en que juzgan las tareas
de los colaboradores es

El apoyo que ofrece a sus
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| subordinados es

Satisfaccion con el ambiente fisico

BUENA

REGULAR

MALA

.POR QUE?

6

La ventilacion del lugar de trabajo
es

7

La iluminacién del lugar de trabajo
es

El entorno fisico y el espacio de
que disponen los colaboradores
en su lugar de trabajo es

La limpieza, higiene y salubridad
del lugar de trabajo de los
colaboradores es

10

La temperatura dl lugar de trabajo
es

Satisfaccién con las prestaciones

recibidas

BUENA

REGULAR

MALA

¢POR QUE?

11

Las oportunidades de promocion
gue tiene la institucién para los
colaboradores es

12

Las oportunidades de formacion
que le ofrece la institucion a los
colaboradores es

13

El salario que la institucion ofrece
a sus colaboradores es

Satisfaccion Intrinseca

BUENA

REGULAR

MALA

.POR QUE?

14

La oportunidad que ofrece la
institucién al colaborador para
realizar las cosas en que se
destaca es

15

Las oportunidades que ofrecen la
institucion al colaborador de hacer
las cosas que le gustan es

16

Considera que los colaboradores
tienen satisfacciones producidas
por su trabajo

17

Considera que los objetivos,
metas y tasas de produccién que
debe alcanzar los colaboradores
son

Satisfacciéon con la participacién

BUENA

REGULAR

MALA

.POR QUE?

18

El grado en que la institucion
cumple los convenios, las
disposiciones y leyes laborales
para los colaboradores es

19

La forma en que se da la
negociacion en la institucién sobre
aspectos laborales con los
colaboradores es

20

La participacion en las decisiones
de las unidades, departamento o
seccién de trabajo por parte de los
colaboradores es

21

La participacion en las decisiones
de grupo de trabajo relativas a la
empresa por parte de los
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colaboradores es

La igualdad y justicia de trato que

22 | recibe los colaboradores de la
institucion es
La capacidad para decidir

23 autbnomamente aspectos

relativos al trabajo por parte de los
colaboradores es
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APENDICE 5

CRITERIOS DE DECISION PARA LA MEDICION DE LAS SUBVARIABLES DE
CLIMA ORGANIZACIONAL

Tabla 1: Criterios utilizados para la medicién de la subvariable Autonomia

Desfavorable Ambiente desagradable 5a10
Poco Favorable | Ambiente agradable pero en forma minima 11a15
Favorable Ambiente aceptable 16a20

Ambiente agradable y sobre pasa las

Muy Favorable |expectativas 21a?25

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 2: Criterios utilizados para la medicién de la subvariable Cohesion

Muy Baja Ambiente desagradable 5a10
Baja Ambiente agradable pero en forma minima 11a15
Medio Ambiente aceptable 16 a 20

Ambiente agradable y sobre pasa las

Alto expectativas 21a?25

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 3: Criterios utilizados para la medicién de la subvariable Cohesion

Muy Baja Ambiente desagradable 5a10

Baja Ambiente agradable pero en forma minima 11a15

Ambiente aceptable, con aspecto a
Medio mejorar 16 a 20

Ambiente agradable y sobre pasa las

Alto expectativas 21a?25

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 4: Criterios utilizados para la medicién de la subvariable Presion

Fuerte Ambiente desagradable 5a10

Regular Ambiente agradable pero en forma minima 11a15

Ambiente aceptable, con aspecto a
Débil mejorar 16a 20

Ambiente agradable y sobre pasa las
Muy Débil expectativas 21a25

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 5: Criterios utilizados para la medicién de la subvariable Apoyo

Minimo Ambiente desagradable 5a10
Regular Ambiente agradable pero en forma minima 11a15
Medio Ambiente aceptable, con aspecto a mejorar 16a20
Méximo Ambiente agradable y sobre pasa las expectativas | 21 a 25

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 6: Criterios utilizados para la medicién de la subvariable Reconocimiento

Muy Bajo Ambiente desagradable 5a10
Bajo Ambiente agradable pero en forma minima 11a15
Medio Ambiente aceptable, con aspecto a mejorar 16 a 20
Alto Ambiente agradable y sobre pasa las expectativas | 21 a 25

Fuente: Elaboracion propia.



Tabla 7: Criterios utilizados para la medicién de la subvariable Equidad

Sin Equilibrio Ambiente desagradable 5a10
Poco

Equilibrada Ambiente agradable pero en forma minima 11a15
Equilibrada Ambiente aceptable, con aspecto a mejorar 16 a 20
Muy Ambiente agradable y sobre pasa las

Equilibrada expectativas 21a25

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla 8: Criterios utilizados para la medicién de la subvariable Innovacién

i

Baja Ambiente desagradable 5a10

Regular Ambiente agradable pero en forma minima 11a15

Media Ambiente aceptable, con aspecto a mejorar 16a20
Ambiente agradable y sobre pasa las

Alta expectativas 21a?25

Fuente: Elaboracion propia.

104



105

APENDICE 6

Distribucion de la percepcion de la variable Clima Organizacional, por
hospital y puesto de trabajo.

PUESTO
HOSPITAL De
Administrativo | Enfermeria | Operativo | Total
Desfavorable 0 2 3 5
0.0% 10.5% 25.0% | 12.5%
Poco Favorable 2 4 5 11
RANGOS
3 22.2% 21.1% 41.7% | 27.5%
CENTRO MEDICO
Favorable 7 13 4 24
77.8% 68.4% 33.3% | 60.0%
9 19 12 40
Total
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
RANGOS | Desfavorable 2 13 8 23
) 28.6% 86.7% 100.0% | 76.7%
CENTRO CLINICO
Poco Favorable 5 2 0 7
DE
71.4% 13.3% 0.0%| 23.3%
ESPECIALIDADES
7 15 8 30
Total
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
HOSPITAL RANGOS | Desfavorable 5 14 7 26
MILLENIUM 100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
5 14 7 26
Total
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
RANGOS | Desfavorable 7 29 18 54
33.3% 60.4% 66.7% | 56.3%
Poco Favorable 7 6 5 18
33.3% 12.5% 18.5% | 18.8%
Total
Favorable 7 13 4 24
33.3% 27.1% 14.8% | 25.0%
21 48 27 96
Total
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%




Distribucion de la percepcion de la subvariable Autonomia, por
hospital y puesto de trabajo.

PUESTO
HOSPITAL De
Administrativo | Enfermeria | Operativo | Total
Desfavorable 0 3 6 9
0.0% 15.8% 50.0% 22.5%
Poco 2 4 2 8
Favorable 22.2% 21.1% 16.7% 20.0%
RANGO
. Favorable 4 10 3 17
CENTRO MEDICO
44.4% 52.6% 25.0% | 42.5%
Muy 3 2 1 6
Favorable 33.3% 10.5% 8.3% 15.0%
Total 9 19 12 40
100.0% 100.0% 100.0% |100.0%
Desfavorable 7 14 8 29
i 100.0% 93.3% 100.0% | 96.7%
CENTRO CLINICO | RANGO
Favorable 0 1 0 1
DE
0.0% 6.7% 0.0% 3.3%
ESPECIALIDADES
Total 7 15 8 30
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
RANGO | Desfavorable 5 14 7 26
HOSPITAL 100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
MILLENIUM Total 5 14 7 26
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
Desfavorable 12 31 21 64
57.1% 64.6% 77.8% 66.7%
Poco 2 4 2 8
Favorable 9.5% 8.3% 7.4% 8.3%
RANGO
Favorable 4 11 3 18
TOTAL
19.0% 22.9% 11.1% 18.8%
Muy 3 2 1 6
Favorable 14.3% 4.2% 3.7% 6.3%
Total 21 48 27 96
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
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Distribucion de la percepcién de la subvariable Cohesiéon, por hospital

y puesto de trabajo.

PUESTO
HOSPITAL
Administrativo | De Enfermeria | Operativo | Total
Desfavorable 2 3 4 9
22.2% 15.8% 33.3% | 22.5%
Poco Favorable 4 5 6 15
44.4% 26.3% 50.0% | 37.5%
. Favorable 3 8 2 13
CENTRO MEDICO
33.3% 42.1% 16.7% | 32.5%
Muy Favorable 0 3 0 3
0.0% 15.8% 0.0% 7.5%
Total 9 19 12 40
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
Desfavorable 1 2 8 11
14.3% 13.3% 100.0% | 36.7%
i Poco Favorable 6 13 0 19
CENTRO CLINICO DE ESPECIALIDADES
85.7% 86.7% 0.0% | 63.3%
Total 7 15 8 30
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
Desfavorable 4 5 6 15
80.0% 35.7% 85.7% | 57.7%
Poco Favorable 1 9 1 11
HOSPITAL MILLENIUM
20.0% 64.3% 14.3% | 42.3%
Total 5 14 7 26
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
Desfavorable 7 10 18 35
33.3% 20.8% 66.7% | 36.5%
Poco Favorable 11 27 7 45
52.4% 56.3% 25.9% | 46.9%
Favorable 3 8 2 13
Total
14.3% 16.7% 7.4% | 13.5%
Muy Favorable 0 3 0 3
0.0% 6.3% 0.0% 3.1%
Total 21 48 27 96
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
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Distribucion de la percepcién de la subvariable Confianza, por hospital y puesto de trabajo.

PUESTO
HOSPITAL
Administrativo De Enfermeria Operativo Total

Muy Baja 0 3 2 5
0.0% 15.8% 16.7% 12.5%
Baja 3 3 5 11
33.3% 15.8% 41.7% 27.5%
Medio 5 7 5 17
CENTRO MEDICO 55.6% 36.8% 41.7% 42.5%
Alta 1 6 0 7
11.1% 31.6% 0.0% 17.5%
Total 9 19 12 40
100.0% 100.0% 100.0% |  100.0%
Baja 0 10 5 15
0.0% 66.7% 62.5% 50.0%

Medio
CENTRO CLINICO DE 7 5 8 15
ESPECIALIDADES 100.0% 33.3% 37.5% 50.0%
Total 7 15 8 30
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
Muy Baja 0 1 1 2
0.0% 7.1% 14.3% 7.7%
Baja 5 12 6 23
100.0% 85.7% 85.7% 88.5%
HOSPITAL MILLENIUM Medio 0 1 0 1
0.0% 7.1% 0.0% 3.8%
Total 5 14 7 26
100.0% 100.0% 100.0% |  100.0%
Muy Baja 0 4 3 7
0.0% 8.3% 11.1% 7.3%
Baja 8 25 16 49
38.1% 52.1% 59.3% 51.0%
Medio 12 13 8 33

Total

ota 57.1% 27.1% 296% |  34.4%
Alta 1 6 0 7
4.8% 12.5% 0.0% 7.3%
Total 21 48 27 96
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
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Distribucion de la percepcion de la subvariable Presion, por hospital y
puesto de trabajo.

PUESTO
HOSPITAL De
Administrativo | Enfermeria | Operativo | Total
Fuerte 0 6 2 8
0.0% 31.6% 16.7% | 20.0%
Regular 4 9 3 16
44.4% 47.4% 25.0% | 40.0%
3 Débil 5 2 7 14
CENTRO MEDICO
55.6% 10.5% 58.3% | 35.0%
Muy 0 2 0 2
Débil 0.0% 10.5% 0.0%| 5.0%
Total 9 19 12 40
100.0% 100.0% | 100.0% | 100.0%
Fuerte 5 15 8 28
71.4% 100.0% | 100.0% | 93.3%
. Regular 1 0 0 1
CENTRODELINICO 14.3% 0.0% 0.0% 3.3%
ESPECIALIDADES Débil ! 0 0 !
14.3% 0.0% 0.0% 3.3%
Total 7 15 8 30
100.0% 100.0% | 100.0% | 100.0%
Fuerte 5 14 7 26
HOSPITAL 100.0% 100.0% | 100.0% | 100.0%
MILLENIUM Total 5 14 7 26
100.0% 100.0% | 100.0% | 100.0%
Fuerte 10 35 17 62
47.6% 72.9% 63.0% | 64.6%
Regular 5 9 3 17
23.8% 18.8% 11.1% | 17.7%
Débil 6 2 7 15
Total
28.6% 4.2% 25.9% | 15.6%
Muy 0 2 0 2
Débil 0.0% 4.2% 0.0%| 2.1%
Total 21 48 27 96
100.0% 100.0% | 100.0% | 100.0%
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Distribucion de la percepcién de la subvariable Apoyo, por hospital y

puesto de trabajo.

PUESTO
HOSPITAL

Administrativo | De Enfermeria | Operativo [ Total
Minimo 0 3 4 7
0.0% 42.9% 57.1% | 100.0%
Regular 2 5 5 12
16.7% 41.7% 41.7% | 100.0%
) Medio 7 6 3 16
CENTRO MEDICO 43.8% 375%| 18.8%|100.0%
Maximo 0 5 0 5
0.0% 100.0% 0.0% | 100.0%
Total 9 19 12 40
22.5% 47.5% 30.0% | 100.0%
Minimo 1 0 1 2
50.0% 0.0% 50.0% | 100.0%
CENTRO CLINICO DE Regular 6 15 7 28
ESPECIALIDADES 21.4% 53.6% 25.0% | 100.0%
Total 7 15 8 30
23.3% 50.0% 26.7% | 100.0%
Minimo 1 10 4 15
6.7% 66.7% 26.7% | 100.0%
Regular 4 4 2 10
40.0% 40.0% 20.0% | 100.0%
HOSPITAL MILLENIUM Medio 0 0 1 1
0.0% 0.0% 100.0% | 100.0%
Total 5 14 7 26
19.2% 53.8% 26.9% | 100.0%
Minimo 2 13 9 24
8.3% 54.2% 37.5% | 100.0%
Regular 12 24 14 50
24.0% 48.0% 28.0% | 100.0%
Medio 7 6 4 17
Total 41.2% 35.3% 23.5% | 100.0%
Méaximo 0 5 0 5
0.0% 100.0% 0.0% | 100.0%
Total 21 48 27 96
21.9% 50.0% 28.1% | 100.0%
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Distribucion de la percepcién de la subvariable Reconocimiento, por
hospital y puesto de trabajo.

PUESTO
HOSPITAL De
Administrativo | Enfermeria | Operativo [ Total
Muy Bajo 0 3 5 8
0.0% 15.8% 41.7% 20.0%
Bajo 6 6 5 17
. 66.7% 31.6% 41.7% 42.5%
CENTRO MEDICO
Medio 3 10 2 15
33.3% 52.6% 16.7% 37.5%
Total 9 19 12 40
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
Muy Bajo 3 13 8 24
42.9% 86.7% 100.0% | 80.0%
CENTRO CLINICO DE Bajo 4 2 0 6
ESPECIALIDADES 57.1% 13.3% 0.0% 20.0%
Total 7 15 8 30
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
Muy Bajo 5 13 7 25
100.0% 92.9% 100.0% | 96.2%
Bajo 0 1 0 1
HOSPITAL MILLENIUM
0.0% 7.1% 0.0% 3.8%
Total 5 14 7 26
100.0% 100.0% 100.0% |100.0%
Muy Bajo 8 29 20 57
38.1% 60.4% 74.1% 59.4%
Bajo 10 9 5 24
47.6% 18.8% 18.5% | 25.0%
Total
Medio 3 10 2 15
14.3% 20.8% 7.4% 15.6%
Total 21 48 27 96
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
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Distribucion de la percepcion de la subvariable Innovacion, por hospital y

puesto de trabajo

PUESTO
HOSPITAL
Administrativo | De Enfermeria | Operativo | Total
Bajo 0 2 4 6
0.0% 10.5% 33.3% 15.0%
Regular 1 4 2 7
11.1% 21.1% 16.7% 17.5%
. Medio 7 11 6 24
CENTRO MEDICO
77.8% 57.9% 50.0% 60.0%
Alto 1 2 0 3
11.1% 10.5% 0.0% 7.5%
Total 9 19 12 40
100.0% 100.0% 100.0% |100.0%
Bajo 1 7 5 13
14.3% 46.7% 62.5% 43.3%
CENTRO CLINICO DE Regular 6 8 3 17
ESPECIALIDADES 85.7% 53.3% 37.5% 56.7%
Total 7 15 8 30
100.0% 100.0% 100.0% |100.0%
Bajo 5 10 7 22
100.0% 71.4% 100.0% | 84.6%
Regular 0 4 0 4
HOSPITAL MILLENIUM g 0.0% 28.6% 0.0% 15.4%
Total 5 14 7 26
100.0% 100.0% 100.0% | 100.0%
Bajo 6 19 16 41
28.6% 39.6% 59.3% | 42.7%
Regular 7 16 5 28
33.3% 33.3% 18.5% | 29.2%
Medio 7 11 6 24
Total 33.3% 22.9% 22.2% | 25.0%
Alto 1 2 0 3
4.8% 4.2% 0.0% 3.1%
Total 21 48 27 96
100.0% 100.0% 100.0% |100.0%




