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“ID YENSE;LAQ A TODOS” ‘\}Q\O“AL o %,
D S _sacuten %
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M Q) §_TE=s 5
Licda. Ximend Enriquer de Saj o o
inado, “rainense®
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RESUMEN

Estudio de tipo descriptivo transversal realizado en el Centro de Atencion
Permanente de San Miguel Ixtahuacan, San Marcos, con el propésito de
investigar factores que influyen en el clima organizacional del Centro de
Atencion Permanente de San Miguel Ixtahuacan, en el mes de agosto del
afo 2010. Para lo cual se planteé el siguiente objetivo: Describir el clima
organizacional del Centro de Atencién Permanente de San Miguel
Ixtahuacan, San Marcos.

Para fines de estudio se consideré la poblacién conformada por veintio-
cho personas que laboran en el Centro de Atencién Permanente, la técni-
ca utilizada fue la encuesta de opinién la cual fue respondida por cada
persona investigada, conteniendo preguntas abiertas, cerradas y de se-
leccién multiple describiendo el clima organizacional del Centro de Aten-
cion Permanente. Los datos fueron obtenidos en una reunién de distrito
programada en el mes de agosto del afio 2010 en la cual participa todo el
personal que labora en la institucion y en especial el personal que fue
tomado en cuenta para realizar la investigacion.

De acuerdo a los resultados que se obtuvieron el personal que labora en
el Centro de Atencién Permanente de San Miguel Ixtahuacan pertenece
a renglones presupuestarios 011 corresponde a trabajadores permanen-
tes con goce de todas las prestaciones de ley, renglones 182 y 189 perso-
nal que se encuentra por contrato. En relacién a los factores que influyen
en el clima organizacional se puede mencionar; al interés, por la estabi-
lidad laboral de cada persona y el valor que se da al trabajo dentro de la
institucion para sentirse autorrealizado. En lo que respecta a actitudes,
los comparieros de trabajo siempre y algunas veces demuestran puntua-
lidad y responsabilidad en el cumplimiento de asignaciones que tienen
en el servicio, son optimistas, se trabaja en armonia, algunas veces hay
actitudes conflictivas y apaticas. En lo que se refiere a necesidades basi-



cas de las personas para satisfacerlas dentro de horarios establecidos
de trabajo que hay en la institucién permiten ingerir sus alimentos ade-
cuadamente, siempre, algunas veces y nunca existe equipo necesario
para el personal que brinda la atencién libre de riesgos, se vive un am-
biente de amistad, apoyo y cooperacion. En lo que respecta a incentive
siempre, algunas veces y nunca el jefe inmediato superior ha elogiado al
personal que realiza eficientemente el trabajo realizado. En lo que se
refiere a actividades en el trabajo y a la satisfaccion laboral todo el perso-
nal que labora en el CAP se siente satisfecho tanto con el trabajo que
realiza como el puesto que ocupa dentro de la institucién, les agrada rea-
lizar las actividades asignadas, hay actividades que no les gusta ejecutar
y que les'produce estrés. En lo que se refiere al liderazgo que se aplica
dentro de la institucion algunas veces se aplica el liderazgo democratico,
autoritario.

En lo que respecta al clima organizacional del CAP el personal quiere
que se establezca buena comunicacién entre jefes y comparieros, que
se cuente con el equipo necesario para realizar el trabajo, buenas rela-
ciones interpersonales, que se promocione el respeto de los valores que
cada persona de salud posee, todo esto para mejorar el ambiente laboral
dentro de la institucién.

Dentro de las recomendacines se deja que para que exista un buen
clima organizacional dentro de la institucién es que el médico coordina-
dor y enfermera establezcan cada afio educacién permanente, como
programa educativo en el servicio dirigido al personal que labora dentro
de la misma tomando en cuenta temas de mayor relevancia; salud men-
tal, valores éticos y morales, actualizacién de conocimientos de nuevas
técnicas dentro del Ministerio de Salud para asi promover desarrollo
personal y profesional como el respeto de cada persona que labora
dentro de la institucion.

if



. INTRODUCCION

El clima organizacional es el conjunto de propiedades o caracteristicas
del ambiente interno laboral, percibidas directa o indirectamente por los
empleados de una organizacion, son una fuerza que influye en la conduc-
ta del empleado. En las instituciones de Salud Publica se da importancia
a la valoracion del clima organizacional porque constituye un elemento
esencial en el desarrollo de su estrategia organizacional planificada que
permite trazar las acciones o estrategias que deben iniciarse en el pre-
sente para alcanzar la visién del futuro.

La presente investigacion se inicia con la selecciéon del problema, luego
planteamiento del mismo, marco teérico que orienté la investigacion. Se
elabord el instrumento para obtener informacion y el estudio de las varia-
bles. Validando el instrumento a través de una prueba piloto realizada en
el Centro de Atencidn Permanente de Tejutla con 5 personas que laboran
en el mismo, realizada en el mes de julio del 2010 lo cual fue respondida
sin ninguna dificultad de parte de personal.

La presente investigacion tuvo como objetivo general describir los facto-
res que influyen en el clima organizacional del Centro de Atencién Per-
manente de San Miguel Ixtahuacan, San Marcos. Se ejecuto el estudio en
base al método cientifico, la poblacion esudio fueron veintiocho personas
qgue laboran en el Centro de Atencion Permanente.

Se indica el material y método que fue utilizado en el estudio, se presen-
ta la tabulacion de datos, analisis e interpretaciones de los resultados a
través de cuadros.

Al finalizar el estudio se plantea conclusiones y recomendaciones de la
investigacion.



La investigacion sera de beneficio a los trabajadores de la institucion, a
las personas que solicitan el servicio ya que por medio de la misma, se
identificé la necesidad de formar un ambiente en el que el trabajador ten-
ga oportunidad de expresar sus ideas, tomar parte en las decisiones y
mejorar sus relaciones interpersonales con sus comparieros, lo cual dara
como consecuencia un buen clima organizacional aceptable que se evi-
denciara en la atencion de salud proporcionada.



Il. DEFINICION Y ANALISIS DEL PROBLEMA

A. Antecedentes

El Municipio de San Miguel Ixtahuacan se encuentra ubicado al lado
Nor Oriente de la cabecera departamental de San Marcos a 65.5 Kms
de distancia, una superficie aproximada de 7.325 pies sobre el nivel
del mar, la cabecera municipal se encuentra a 6.856 pies sobre el
nivel del mar. Colinda al Norte, con San Gaspar Ixchil, Huehuetenango,
al Oriente con Santa Barbara de Huehuetenango, al Sur, con Sipacapa
y Comitancillo, San Marcos y al Oriente, con Tejutla y Concepcién
Tutuapa, San Marcos. Con un total de 35,276 habitantes cuenta con
dieciocho Aldeas y cuarenta Caserios las cuales cuentan con una
auxiliatura. Dicho municipio cuenta con un centro de atencién perma-
nente.

Este Centro de Atencion Permanente, es una institucion de servicios
del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social que brinda aten-
cién y prevencion de enfermedades inmunoprevenibles especialmente
en nifflos menores de cinco afios, mujeres embarazadas y en edad
fértil para asi contribuir a disminuir la morbimortalidad maternoinfantil.

Hasta finales de octubre del afio 2008, el personal estaba integrado
por un médico, una enfermera, cuatro auxiliares de enfermeria, una
secretaria, un técnico en salud rural, un inspector de saneamiento
ambiental, dos operativos, una laboratorista, la atencién que se brin-
daba era de lunes a viernes en horario ocho a dieciseis treinta horas.
Sin embargo a inicios del mes de noviembre del 2008, segun el pro-
grama de gobierno y con el propésito de aumentar la cobertura en
servicios, asciende a categoria de Centro de Atencion Permanente y
se incrementa el nidmero de g arsonal estando a la fecha, cuatro médi-



cos turnistas, un médico de 8 horas, cuatro enfermeras turnistas en
horario de lunes a viernes de dieciséis treinta a ocho de la mafiana del
siguiente dia; sabado y domingo de veinticuatro horas: ocho auxilia-
res de enfermeria. Dos-auxiliares de .enfermeria de 8 horas, un
digitador, una bodeguera, dos guardianes, dos pilotos, un operativo y
dos educadoras; proporcionando de esta forma mayor atencién a la
poblacién las \{eigticuatro horas del dia los siete dias de la semana,
con el fin de satisfacer las necesidades de salud en el drea comunita-
ria del Munici"pionde San Miguel Ixtahuacan y lograr disminuir la
morbimortalidad maternoinfantil. En el trabajo es importante el clima
organizacional debido a que es la percepcion que los miembros deli
equipo tienen $obre la interaccion que se produce entre ellos y ia
organizacion; por lo tanto este idebe expandirse desde un enfoque
armoénico, intere:%es mutuos, satisfaccion laboral.

El término de clima organizacional se ihicié a utilizar «por Rogers
(1975) y posteriormente por DunQan (1975\2),»1 quienes fueron los pio-
neros en dedicarse al estudio de esta tematica.

En Guatemala se han realizado estudios en relacién al clima
organizacional.

Herrera (2005) realizé un estudio titulado «Factores que afectan el
Clima Organizacional en una empresa de la Industria Metal-Mecani-
ca» con el objetivo de determinar los factores del clima organizacional

que repercuten negativamente o no en el desenvolvimiento del em-
pleado.

Para la investigacion se aplicé un instrumento de cincuenta y siete
preguntas cerradas a treinta y siete personas entre diecisiete a cin-

Rogers et al. Clima Organizacional http/www.r:‘;onografias.com/trabajos';;'-i!
escalaclimaorganizacionalshim?nosearch-him
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cuenta y cinco afios con un nivel social medio y bajo, con diferentes
escolaridades.

Dicho estudio concluye que en general el clima organizacional de la
empresa repercute en el desenvolvimiento de los empleados en un
50% de los aspectos evaluados. Los aspectos que repercuten de for-
ma positiva son; el comparierismo, ambiente de trabajo, relacién pa-
trono trabajador, sentimientos hacia el trabajo, en forma negativa la
satisfaccion laboral, prestaciones, seguridad y apoyo. Los factores
que no repercuten en el clima organizacional son; la comunicacion, el
horario de trabajo y las instalaciones. Herrera recomienda promover
actividades de convivencia y recreacién para mejorar el nivel de sa-
tisfaccion laboral, salario y capacitar a las jefaturas.

Definicion Del Problema

El clima organizacional va a depender del bienestar psicolégico que
tengan los trabajadores dentro de la institucion lo cual influira en el
comportamiento de la vida personal, familiar y social. En este orden
de ideas ha despertado el interés de la investigacion por conocer €l
clima organizacional que experimentan los trabajadores del Centro
de Atencion Permanente de San Miguel Ixtahuacan, debido a que en
los tltimos dieciocho meses se ha podido observar en los trabajado-
res, desmotivacién, actitud negativa hacia las asignaciones dadas,
deterioro de las relaciones interpersonales, habiendo subgrupos den-
tro de ellos, falta de iniciativa, poca creatividad y colaboracion, apatia
al trabajo, inestabilidad emocional, pérdida de valores éticos y mora-
les, desconfianza y falta de comparierismo, entre otros; aspectos que
perjudican no solo el ambiente laboral interno, sino la prestaciéon de
servicios a la poblacién y la imagen institucional, debido a que usua-
rios perciben inadecuada atencion al solicitar el servicio de salud. Estos
aspectos pueden ser indicios de problemas en la satisfaccién laboral



de algunos trabajadores, o de situaciones que no les permite ejecu-
tar su trabajo con armonia y motivacion. Existen registros por medio
de conocimientos relacionados a estas actitudes de desmotivacién
y falta de trabajo en equipo en el Centro de Atencion Permanente.
Se encontré como evidencia los temas educativos que segun el
diagndstico situacional del Centro de Atencién, se han tenido que
brindar por ejemplo: relaciones humanas e interpersonales, trabajo
en equipo. Asi mismo existen conocimientos de reuniones en donde
se detallan los compromisos a los que se han llegado para mejorar
las deficiencias anteriormente mencionadas.

Delimitacion Del Problema

La presente investigacién permitio identificar los factores que inter-
vienen en el clima organizacional en el Centro de Atencién Perma-
nente de San Miguel Ixtahuacan, San Marcos, en el mes de Agosto
del afio 2010. Misma que fué realizada con el personal médico,
paramédico, administrativo y operativo de dicho lugar.

Planteamiento Del Problema

Considerando que existen factores que intervienen positiva y negati-
vamente en la percepcioén de los trabajadores con relacién a la institu-
cién en donde labora y para fines de estudio, se planteé la siguiente
interrogante de investigacion: ¢ Cuéles son los factores que intervie-
nen en el clima organizacional en el Centro de Atencién Permanente
de San Miguel Ixtahuacan?



lll. JUSTIFICACION

«Clima organizacional se ha constituido en el instrumento por excelencia
para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional,
condicion indispensable en el mundo actual; en Salud Publica se le da
gran importancia a la valoracion del clima organizacional en las institucio-
nes porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de su estra-
tegia organizacional planificada y de esta forma trazar las acciones que
deben iniciarse en el presente que permitan alcanzar la visién del futuro
disefio para la institucion»? .

La enfermera/o se ha identificado desde tiempos pasados como el ente
generador de cambios, quien dirige con eficiencia y eficacia los servicios
de salud, estas caracteristicas permiten a la investigadora realizar el pre-
sente estudio por considerar que por medio de él se identificara las es-
trategias para mejorar el clima organizacional segin los trabajadores,
formar un entorno en el cual se pueda tener una mayor identidad con la
institucion, apertura al cambio, trabajo en equipo y fortalecer los aspectos
que a criterio de ellos se encuentran deficientes.

La investigacién sera de beneficio para los trabajadores porque por me-
dio de la misma, se identificara la necesidad de formar un ambiente en el
que el trabajador tenga oportunidad de expresar sus ideas, tomar parte
en las decisiones y mejorar sus relaciones interpersonales con sus com-
parieros, lo cual dara como consecuencia un clima organizacional acep-
table que se evidencie en la atencion de salud proporcionada.

Se considera que esta investigacion generara teoria para la profesion de
enfermeria porque permitird identificar necesidades de cambios en el
entorno organizacional interno, gestién de programas motivacionales,

2 Segredo Pérez, Alina Maria, Clima Organizacional en Salud Publica, Escuela Nacional

de Salud Publica de Cuba 2004, http;//www.cocmed-sld.co/no83/n83rev4.htm

7



gestion de desempefio, mejora de sistemas de comunicacién interna y
externa.

El usuario de los servicios de salud, también es un elemento importante
en la presente investigacion, debido a que de la informacién obtenida se
dejaron recomendaciones enfocadas a fortalecer la motivacion de los tra-
bajadores y por lo tanto los usuarios recibiran un servicio integral, seguro
y armonico.



IV. OBJETIVOS

A. General

Identificar los factores que intervienen en el clima organizacional del
Centro de Atencién Permanente de San Miguel Ixtahuacan San
Marcos.

B. Especificos

1. Describir el clima organizacional del Centro de Atencion
Permanente de San Miguel Ixtahuacén, San Marcos en el mes
de agosto 2010.

2. Describir las estrategias que a criterio de los trabajadores son
utiles para mejorar el clima organizacional de la institucion.
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V. REFERENCIA TEORICA Y DE REFERENCIA

A. Clima Organizacional

Es la percepcion que los miembros del equipo tienen sobre Ia
interaccion que se produce entre ellos y la organizacion, cambio tem-
poral en la actitud de las personas con respecto al ambiente
organizacional que los rodea, estén o no acostumbrados a este. Asi
mismo es un conjunto de propiedades o caracteristicas del ambiente
interno laboral, percibidas directa o indirectamente por los emplea-
dos de una organizacién, que se supone son una fuerza que influye
en la conducta del empleado.

«El clima organizacional puede tener una repercusién sustancial en
el bienestar psicolégico de los trabajadores y este nivel de bienestar
generado por el trabajo influird no sélo en su comportamiento sino
también en su vida familiar y social»®. El clima organizacional va a
depender del bienestar psicolégico que tengan los trabajadores den-
tro de la institucion lo cual influird en el comportamiento de la vida
como persona dentro de la familia y la sociedad.

«Un buen clima laboral en todas las organizaciones da una garantia
plena de desarrollo y éxito tanto para la organizacion y todas las per-
sonas que en ella trabajan, asi no habran barreras donde las perso-
nas lleguenx»*. Un clima laboral adecuado levanta el espiritu, preser-
va el sistema inmunoiégico, evita enfermedades fisicas y psicosoma-
ticas, hace que la gente crezca en valores, conocimiento y desarrollo
humano como profesional, se siente orgulloso de trabajar en ésta,
ama a la organizacién, garantiza el buen uso y cuidado de las cosas
que utiliza, es una garantia plena para el logro de objetivos, las per-

Newstrom Davis. Comportamiento humano en el trabajo 4ed. México MC Graw Holl 1990
Pag. 408

Martinez, L. Medicién de clima organizacional 32 ed. México 2003, Pag. 408
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sonas por su estado de animo y autoestima reflejada en su persona-
lidad en la organizacion donde trabaja, donde tenga un clima laboral
saludable, gozara de una buena salud, con un buen &nimo fisico y
mental, sera positivo, optimista de la vida, del trabajo y las personas.
Sera tolerante a las adversidades, presto a colaborar, apoyar a las per-
sonas, se sentira seguro de si mismo y sentird que su organizacion para
la cual trabaja lo engrandece. Todo lo contrario en la organizacion cuyo
clima laboral es disfuncional, posiblemente éste sera irascible, amar-
gado, con poca tolerancia; se sentira irritable, frustrado y poco tole-
rante predispuesto a padecer enfermedades psicosomaticas.

«Los Japoneses utilizan un vocablo que lo llaman «uchi» en cuanto
al trabajo, que significa lo mas sagrado y que representa familia, ho-
gar, trabajo, amigos verdaderos, pareja y todo lo sublime, hay una
consistencia muy fuerte en la dualidad familia-trabajo»®. Por lo tanto
todo clima laboral debe ser favorable para los trabajadores ya que el
mayor tiempo de un dia lo ocupa en su trabajo y eso para él represen-
ta su familia, hogar, vida, amigos sinceros y verdaderos en la que se
puede ver una relacion estrecha entre familia-trabajo.

Toda persona que ha trabajado a conciencia durante el dia o en el
mes se va a sentir satisfecha y productiva del trabajo que realiza. Ese
interés por lograr el equilibrio entre lo tangible e intangible del traba-
jo lo cual se convertird en una meta a corto plazo y se creara un
ambiente agradable dentro de la organizacion.

Toda conducta tiene una causa, se debe reconocer lo que un hombre
hace, sea lo que sea, tiene una razén buena y suficiente, si se altera
tal razén o causa, entonces cambiara la conducta. Por lo tanto la
conducta es susceptible de comprension sin importar sea aparente
con simplicidad o complicaciéon. Es importante recordar que para

Alcazar Manuel. Administracién de Empresas. 2aed. Peri Salvat 2,008. Pag. 600.
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lograr un buen clima laboral se necesita la participacion activa de
todos los miembros de cada area de la organizacién, aportando ideas
y sugerencias, mediante los canales de comunicacion institucionales
ya establecidos, o bien presentandolos en forma directa al titular
subdirector, gerente o jefe.

«La actitud es un estado mental y nervioso de disposicién, organiza-
do através de experiencias que ejerce una influencia directriz o dina-
mica sobre la respuesta del individuo ante todos los objetos y situa-
ciones a que se enfrenta»®. La actitud es el estado de animo que po-
see cada persona segun la experiencia que ha tenido asi sera su
forma de actuar en cualquier situacion que se le presente.

«Una tendencia a actuar hacia 6 en contra de algun factor ambiental,
el cual se convierte con ello en un valor positivo o negativo, por lo
tanto la actitud es la que describe las diferentes formas en que la
gente responde a su ambiente en el cudl se encuentra o convive»’.
Forma de actuar de cada persona, esta puede ser en forma negativa
o positiva dependera en parte del ambiente que le rodea.

Las percepciones y respuestas que abarca el clima organizacional se
originan en una gran variedad de factores, como es el liderazgo y
practicas de direccion o sea el sistema de comunicaciones, relacio-
nes de dependencia, promociones, remuneraciones, las consecuen-
cias del comportamiento en el trabajo, incentivos, entonces «el clima
organizacional es un fenémeno interviniente que media entre los fac-
tores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales, que
se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion productividad, satisfacciony rotacién»®. Es decir el cli-

Eiser, J.R. Psicologia Social, Madrid1989, Piramide. ISBN. http://es. wikipedia.org/wiki/

Actitud.
Efron David Clima Organizacional http//www.uncongreso,edu.ar/biblioteca.unid//catedra.
Moss Pritchard Clima Organizacional http//www.books,goable,con/books.com/books?Iid.
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ma organizacional es un fenémeno en el que intervienen tanto los
factores de la organizacion y las tendencias motivacionales de las
personas que trabajan dentro de la institucion.

Caracteristicas Del Clima Organizacional

«Las caracteristicas del sistema organizacional repercuten sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacién y sobre su corres-
pondiente comportamiento, este comportamiento tiene obviamente
una gran variedad de consecuencias, ya sea de productividad, satis-
faccion y adaptacion»®. Las caracteristicas del clima organizacional
tienen relacion con el comportamiento que tienen los miembros de la
organizacion especialmente en la produccién y satisfaccion del traba-
jo que realiza dentro de la misma.

Estas caracteristicas segutn Litwin y Stinger quienes fueron los prime-
ros en determinar que el clima organizacional comprende nueve com-
ponentes:

1. Estructura: Es la percepcién que tienen los miembros de la orga-

nizacioén acerca de normas, reglas y procedimientos dentro de la
misma

2. Responsabilidad: Sentimiento que tienen los miembros de la or-
ganizacion acerca de ser independiente segtin la moral, en latoma
de decisiones relacionadas a su trabajo.

3. Recompensa: Premio que se le da a un empleado por el buen
trabajo realizado dentro de la institucion.

Martinez Luis, Clima Organizacional, http/Aww. commonografias.com/trabajosG/cliorshtmi
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4. Desafio: Sentimiento que tienen los miembros de la organiza-
cion, acerca de las habilidades que tiene para realizar el trabajo
asignado para el logro de objetivos.

5. Relaciones: Es la percepcion que tienen los miembros de la or-
ganizacién acerca de la existencia de un ambiente de trabajo gra-
to y de buenas relaciones sociales.

6. Cooperacion: Sentimiento que tienen los miembros de la organi-
zacion sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de
todos los trabajadores tanto de niveles superiores como inferio-
res.

7. Estandares: Modelo que tienen las organizaciones para medir el
rendimiento de todos los trabajadores.

8. Conilicto: Sentimiento que tienen los miembros de la organiza-
cion tanto inferiores como superiores, aceptan las opiniones para
solucionar los problemas que puedan surgir dentro de la misma.

9. lIdentidad: Sentimiento de pertenencia que tienen los miembros
de la organizacién, elemento importante y valioso dentro del gru-
po de trabajo, sensacién de compartir los objetivos personales
con los de la organizacién. percepcién del trabajador durante su
desemperio laboral y el resultado que espera obtener de ello, el
reconocimiento de su jefe inmediato y/o de la organizacién, el tra-
bajador percibe que el desempefio es muy importante y que los
superiores solo en ocasiones se lo reconocen.

C. Dimensiones Del Clima Organizacional

Las dimensiones son las actitudes hacia el puesto, oportunidades de
ascenso, supervision, recompensas financieras, condiciones de tra-
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bajo, comparieros de trabajo y de la institucién, existen tres dimen-
siones claves para cualquier clima de una organizacién, en este sen-
tido Robbins (1999) las define de Ia siguiente manera:

La capacidad de un clima: se refiere al grado en que puede apo-
yar el crecimiento personal y profesional dentro de la institucion.

La volatilidad: donde siempre existen cambios dentro de la orga-
nizacién tanto materiales como humanos creando un clima dina-
mico.

Complejidad: compuesto de diferentes partes de la naturaleza y
la concentracion entre los elementos ambientales.

D. Funciones Del Clima Organizacional segiin Likert (1961)

1

Vinculacion: Es lograr que los miembros de la organizacién ac-
tien intelectualmente, que tengan habilidad con el trabajo que
realizan y que se comprometan para ser cada dia mejor.

Desobstaculizacion: Es lograr que el sentimiento que tienen los
miembros de la organizaciéon sean dtiles segun el trabajo que
ellos desempeiien dentro del mismo.

Espiritu: Es lograr que los miembros de la organizacion sienten
que sus necesidades son atendidas y que al mismo tiempo se
sienten satisfechos con el trabajo que realizan.

Intimidad: Lograr que los miembros de la organizacién gocen de
buenas relaciones sociales amistosas y de confianza, aunque esta

funcién no esta necesariamente relacionada a la realizacion del
trabajo.
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5. Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo en el
cual se reduce Ia distancia emocional entre el jefe y sus subordi-
nados dentro de la organizacion.

6. Enfasis en la produccion: Se refiere al comportamiento adminis-
trativo mediante la supervision, la administracion es a través de la
retroalimentacion.

7. Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo dado por es-
fuerzos de los miembros de la organizacion para hacer crecer a la
misma y para motivar con el ejemplo.

8. Consideracion: Este comportamiento trata a todos los miembros
de la organizacién como seres humanos y hacer algo para ellos
en términos humanos.

9. Riesgo: Es el riesgo que se corre en el trabajo que realizan los
miembros de la organizacion con el fin primordial de lograr obje-
tivos.

10. Cordialidad: El sentimiento amistoso que tienen los miembros
dentro de la organizacion el cual siempre se mantiene un ambien-
te agradable durante la realizacion del trabajo.

11. Apoyo: Es la ayuda que proporcionan los gerentes a los emplea-
dos que tienen a su cargo para el trabajo que ellos realizan.

12. Normas: Son reglas que tienen las organizaciones para los traba-

jadores esto para que ellos realicen un buen trabajo lo cual repre-
senta las metas personales y de grupo.

17
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13 Seleccién basada en capacidad y desempefio: Es el grado en
que los criterios de seleccién se basan en la experiencia que
posee el trabajador.

14. Tolerancia a los errores: Los directivos tratan de que el error pro-
ducido por el trabajador sea de apoyo y de aprendizaje y no como
quien tiene la culpa.

Factores Que Intervienen En EI Clima Organizacional segtn
«Garcia»'®

1. Caracteristicas individuales

a.

Intereses

Kuder (1964) considera el interés como cierta forma de sen-
tir, cierto estado de animo. Se dice que a una persona le
interesa cierta actividad cuando la encuentra satisfactoria,
cuando le agrada realizarla, se esmera para que todo lo que
realiza le salga de la mejor manera posible.

Dentro de algunos elementos importantes en la escala de
intereses del trabajador, se puede mencionar que el salario
es diferente para cada persona, porque el personal del Cen-
tro de Atencion Permanente se encuentra en los siguientes
renglones, 011, personal que esta permanente con todas las
prestaciones de ley: derecho a IGGS, montepio, bono cator-
ce aguinaldo, vacaciones y jubilacion; personal de renglén
189 y 182 son los que estan por contrato por un afio, por lo
tanto el salario que cada persona percibe es muy diferente,
qgue para algin miembro del equipo podria ser insuficiente
para subsistir y satisfacer todas las necesidades que tengan.

Garcia Alan, Intereses Laborales http//www.elsigldeterreon.com.mx/noticia/

321888intereseslaboralesempleadosproductivoshtml.
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La estabilidad laboral también es importante dentro de cada
instituciéon ya que los trabajadores se han adaptado a la rutina
del servicio, pero solamente se puede dar con el personal 011
por ser permanente no asi con los que se encuentran en dife-
rente renglon especialmente 189 y 182 debido a que sola-
mente son contratados para efectuar su trabajo para un afio,
dependiendo del desempefio laboral pueden ser contratados
para otro periodo, en cualquier momento no pueden conti-
nuar trabajando para la institucion, por falta de presupuesto
de parte del Ministerio de Salud, por lo tanto no hay estabili-
dad laboral. En otros casos dependen de otro trabajo, quiza
sea esta una razoén para no sentirse en armonia dentro de la
institucion.

La autorrealizacion, es la realizacion de las potencialidades
de la persona, para ilegar a ser plenamente humano, todo lo
que puede ser, lo que contempla para el logro con creatividad
individual plena, segin Maslow (1968).

Actitudes
Es la experiencia que condiciona la manera de reaccionar ante

un hecho personal y la adaptacién al trabajo, puede ser favo-
rable.

Es apoyar a los demas en los momentos de presién, compar-
tir valores y dar retroalimentacion a los comparieros, evitar
crear lazos de poder y sumision, evitar producir celos y rivali-
dades, trabajar en conjunto arménico.

Padua (1987:161) describe a la actitud como «una organiza-
cion durable de procesos motivacionales, emocionales,
perceptuales y cognoscitivos con respecto a algun aspecto
del mundo externo, ias actitudes representan un residuo de
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la experiencia anterior del sujeto»". La actitud representa un
recuento de la experiencia vivida anteriormente en cada in-
dividuo por lo que es un proceso.

La puntualidad y la responsabilidad en el trabajo son actitu-
des inherentes de forma individual, pero a la vez son valores
importantes que reflejan seguramente la armonia entre el in-
dividuo y su lugar de trabajo. Todas aquellas tareas asigna-
das al trabajador, que son realizadas con responsabilidad evi-
dencian la seguridad y sentimiento de pertenencia no solo en
el puesto sino en la instituciéon para la cual labora. Depen-
diendo de cémo sea el clima organizacional éste dara como
resultado conductas positivas como lo son la puntualidad y la
responsabilidad.

La actitud se puede decir que esta relacionada con el amor,
como la necesidad de compartir penas, alegrias, tristezas,
triunfos y nuevos conocimientos adquiridos con todas las per-
sonas que se encuentran alrededor especialmente en el lugar
de trabajo, mientras que el odio se puede describir como la
necesidad de alegrarse del sufrimiento ajeno y a entristecer-
" se por la alegria que ellos tengan, tener una actitud negativa
hace a las personas ser indiferentes a todo lo que esta alrede-
dor y no ayuda a superase en la vida personal y profesional.

«Se puede decir que todo ser humano posee, en distintas pro-
porciones, algo de amor, algo de odio, de egoismo y de negli-
gencia, preponderando una de ellas en cada caso»'2. Como
seres humanos se posee tanto amor como odio, egoismo y
negligencia es parte de la vida de cada ser y este puede

Eiser, J.R. Psicologia Social, Madrid1989, Piramide. ISBN. http://es.wikipedia.ora/wiki/
Actitud. :

iBID.
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favorecer o desfavorecer la actividad que realiza cada per-
sona en una organizacion.

Es posible hablar de una «actitud caracteristica» en cada per-
sona, por lo que habra tantas actitudes distintas como perso-
nas existan en el mundo. Dicha actitud, precisamente, carac-
teriza a cada ser humano y no es algo fijo o permanente, sino
que puede cambiar debido a la educacioén o bien a la influen-
cia recibida desde el medio social.

Davis y Newtrom (1999) sefialan que las actitudes son «los
sentimientos supuestos que determinan en gran medida la
percepcion de los empleados respecto a su entorno y a su
compromiso con las acciones previstas, lo que en ltima ins-
tancia su comportamiento, dentro de los efectos de las actitu-
des se puede recalcar un efecto negativo de las actitudes es
la inadaptacioén laboral»'®. Es decir es una suposicién la cual
determina la percepcién que tienen los empleados en lo que
se refiere al entorno y acciones por lo que el comportamiento
puede ser negativo si no se adapta en el ambiente laboral.

«Las actitudes de las personas dependen mucho de su moral,
estas pueden ser conflictivas, insatisfechas, pesimistas o pue-
den ser optimistas, de cooperacién, colaboracion, aceptacion
de objetivos y buena voluntad»'4. Si bien es cierto la actitud
depende bastante de la moral con que cuenta la persona si
ella se siente con optimismo, trabaja con armonia, entusias-
mo, acepta sugerencias si algo no esta bien pero si cuenta
con todo lo contrario, esta persona sera conflictiva, apatica,

3 Davis K. et al. Comportamiento humano en el trabajo. México 1999 Mc. Graw Holl.

4 Diaz M. Factores que inciden en el clima laboral. http://www.gestiopolis.com. Febrero
2005.
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insatisfecha del trabajo que realiza, nunca estaréd de acuer-
do con cambios que la institucion implemente, simplemente
va a estar renuente al cambio dado.

«Sin embargo, para comprender algunos de los principios por
los que se guia la conducta humana, tenemos que considerar
dos aspectos fundamentales de su razonamiento, a saber, sus
necesidades y sus incentivos»'S. Por lo tanto es necesario to-
mar en cuenta las necesidades, forma de ser, razonamiento
que las personas posean para poder motivarlas e incentivarlas
por el trabajo que realizan dentro de la institucion.

Necesidades

«Por necesidades se entiende lo que el individuo siente que le
falta, en este sentido Smith indica que la seguridad es una
necesidad inirinseca a los seres humanos y a los animales.
Las necesidades sociales son las que involucran el perfeccio-
namiento personal, es decir, estan influidas por el ambiente
social»'®. Segln las necesidades de la teoria de Maslow, en
cuanto a autorrealizacion, el personal se tiene que sentir con-
tento y satisfecho con lo que realiza y tiene aunque con poco
recursos y limitaciones dentro de la institucién, debe dominar
siempre un buen sentido del humor.

La necesidad de reconocimiento, reconocer siempre los erro-
res que comete en el trabajo que realice o se le asigne para
asi tener un crecimiento personal y profesional. Pero tam-
bién se le deben reconocer sus logros, sus méritos, es decir
todos aquellos aspectos que realiza en pro-del trabajo sin
esperar nada a cambio.

Roldan Rubin, Raul, Psicologia Aplicada A La Empresa Y Al Consumidor, Guatemala,
2005, Pag. 124

IBID. Pag. 124

22



La afiliaciéon, es la necesidad de crear una buena amistad
sincera con todos los miembros de la institucién para poder
inspirar confianza y cordialidad sin discriminacién alguna,
sobre todo de sentirse apoyado en los momentos que se
requiera.

La seguridad es otra necesidad que se debe satisfacer, segu-
ridad tanto fisica, como la infraestructura firme, sin riesgo al-
guno que pueda ocasionar dafio al trabajador. Asi mismo equi-
po necesario e indispensable para poder desempefiar el tra-
bajo asignado dentro de la institucién, de otro modo no se
cumple con la meta y esto provoca desequilibrio emocional
en los trabajadores y pone en riesgo su vida.

Otra necesidad y la primera para Maslow es la que busca
satisfacer las necesidades fisiolégicas, en toda institucion debe
existir horario de comida para los trabajadores, debido a que
la alimentacion en sus tiempos establecidos garantiza la ener-
gia y productividad del trabajador, ademas es un derecho
inherente al ser humano.

2. Caracteristicas Del Trabajo Personal Centro de Atencion Perma-
nente

a.

Actividades

El médico dentro de la institucion tiene como actividad princi-
pal, coordinar, gestionar, brindar consulta a la poblacién en
general, ser una persona neutra y flexible, respetar opiniones
del personal, ser apoyo para todo el personal a su cargo, asis-
tir a reuniones programadas por autoridades superiores, de-
legar funciones, evaluar y monitorear prioridades del Minis-
terio de Salud Piblica y Asistencia Social, realizar vigilancia
epidemiologica.
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La Enfermera, debe asignar tareas al personal auxiliar de
enfermeria que tiene a su cargo, brindar atencion a la pobla-
cién en general, evaluar el desempefio laboral, apoyo, tomar
en cuenta las opiniones que el personal tiene, capacitar y
orientar al personal nuevo que llega al servicio de salud, dotar
con insumos al personal, asistir a reuniones programadas
por autoridades superiores, monitorear y evaluar las priori-
dades del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, apli-
cando las cuatro areas del ejercicio profesional dentro de la
institucion.

Auxiliares de enfermeria, deben cumplir con asignaciones
dadas, brindar atencién a la poblacién, inmunizar y suplemen-
tar a todos los nifilos menores de cinco afios y mujeres en
edad fertil, mantener ambiente de trabajo limpio y ordenado.

Personal administrativo, secretario, consolidar e informar so-
bre la morbilidad obtenida del sigsa de consulta, realizar in-
formes; semanal, mensual, trimestral y anual, anotar en fi-
chas segun ciclo de vida a los usuarios que visiten el servicio
de salud, contar con un archivo ordenado y limpio.

Personal operativo, mantener limpia las instalaciones del edi-
ficio de la institucion utilizando medidas de bioseguridad. Todo
el personal del Centro de Atencién Permanente de San Mi-
guel Ixtahuacéan tiene funciones, asignaciones y responsabi-
lidades que cumplir segtin normas de Oficina Nacional de Ser-
vicio Clvil del Ministerio de Salud y Asistencia Social.

El trabajo dependiendo de su complejidad puede provocarse
estrés en determinado momento, lo cual afecta el rendimiento
en las actividades que se ejecutan. El estrés puede ser «be-
néfico o dafiino para el desempefio laboral, dependiendo de
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su nivel, cuando no hay presién, tampoco hay retos labora-
les y el desempeifio tiende a ser bajo a medida de que el
estrés se incrementa, el desempefio tiende a elevar, debido
a que este ayuda a la persona a ocupar sus recursos para
cubrir sus requerimientos de trabajo»'. El estrés puede be-
neficiar o dafiar el desempefio laboral en el trabajador esto
depende de la presidn que tenga porque si no hay presion
no hay retos laborales que se cumplan y el desempefio sera
bajo pero si el estrés aumenta, el desempefio sera alto ya
que ayuda al trabajador a aprovechar los recursos que tiene
para cubrir necesidades personales y laborales.

b. Satisfaccion Laboral

Davis y Newtrom (1999) lo define como, el «conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el
cual los empleados consideran su trabajo acerca de la satis-
faccion e insatisfaccion»'®. Es el sentimiento emocional que
tienen las personas ya sea favorables o no segtn el trabajo
realizado dentro de la organizacion estas se pueden sentir
satisfechas o insatisfechas.

Acerca de la satisfaccion e insatisfaccion Palafox (1995) men-
ciona la siguiente frase «como hacen que me pagan, hago
que trabajo», es donde se inicia el circulo de insatisfaccion
y baja productividad.

Segun Allan (1998) menciona que satisfaccion laboral es un
conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los
que los empleados perciben su trabajo pueden ser:

7 Werther Davis. Administracién De Personal Y Recursos Humanos, México 1995 Mc

Graw Hill. Pag 466
Robbins, S. Compcrtamiento Organizacional, México 1996. Prentice Hall.
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Calidad de trabajo: Se refiere al valor que le da cada
empleado al trabajo que realiza dentro de la organiza-
cion.

Equilibrio trabajo-vida: Se refiere al ambiente de apoyo,
reconocer las necesidades que los empleados tengan en
la organizacion.

Valores inspiradores: Se refiere al reconocimiento de buena
imagen de la organizacién segun la atencién que esta
presta a todas las personas tanto internas como externas.
Ambiente facilitador: Se refiere al ambiente fisico, herra-
mientas y equipamiento, seguridad personal.
Crecimiento, futuro y oportunidades: Se refiere al apren-
dizaje y desarrollo personal y profesional para mejorar el
desempefio dentro de la organizacion.

Recompensas tangibles: Sueldo competitivo, buenos be-
neficios, incentivos al mejor empleado segtn el desem-
pefio realizado eficientemente.

Factores determinantes en la satisfaccion, de acuerdo a los
hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados,

‘Robbins, considera que los principales factores que determi-

nan la satisfaccion laboral son:

Reto del trabajo, tener siempre mente positiva, decir yo
puedo hacerlo aunque sea la primera vez que lo realiza.
Sistema de recompensas justas, reconocer el trabajo rea-
lizado por los trabajadores por muy sencillo que sea.
Condiciones favorables de trabajo, infraestructura y re-
Cursos seguros para evitar riesgos o accidentes laborales
dentro de la institucion.

Colegas que brinden apoyo, trabajar en equipo, apoyo
mutuo, inspirar confianza entre todos los miembros de la
institucion.
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e Compatibilidad entre personalidad Yy puesto de trabajo,
respeto al personal sin importar el puesto que ella tenga
en la institucién, simplemente es una persona con dere-
chos y obligaciones.

3. Caracteristicas De La Situaciéon Del Trabajo

a. Ambiente De Trabajo

Relaciones Interpersonales

«Es aprender a interrelacionarse con las demas personas res-
petando su espacio y aceptando a cada uno como es, con sus
defectos y sus virtudes, recordando que nuestros derechos
terminan cuando comienzan los de los demas»™. Primero
aceptarse y respetarse uno como persona para asi poder acep-
tar y respetar a las demas personas tal como son sin discri-
minacién alguna.

Es la comunicacién entre seres humanos en busca de com-
prension y entendimiento, importancia en el desarrollo perso-
nal de las relaciones interpersonales, respetando sus dere-
chos, manteniendo una buena comunicacién y trabajando
unidos para lograr un objetivo en comun.

Las relaciones interpersonales son una «oportunidad para
acercarnos a otras experiencias y valores, asi como para
ampliar nuestros conocimientos, lo que resulta increible es
que dia a dia podamos relacionarnos con tantas personas con-
siderando sus propias experiencias, sentimientos, valores, co-
nocimientos y formas de vida»®. Es una forma de compartir

Leodn Escarlet. Psicologia. Interamericana Buenos Aires 2,004. Péag. 1920.
Espinoza E, Zarazta J. _Equipos de trabajo en la eficiencia organizacional«, 2ed.
Meéxico2000 Pag. 163
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experiencias y valores con otras personas para poder am-
pliar conocimientos dia a dia y aplicarlos a lo largo de la vida.

Como personas no se puede vivir aisladamente de las demas
ya que dia a dia se necesita compartir y convivir nuevas ex-
periencias con las mismas, cuando se relaciona con las de-
mas personas se espera reciprocidad, esto quiere decir que
se desea dar, pero también recibir, escuchar y ser escucha-
dos, comprender y ser comprendidos. Si se mira con honesti-
dad, se puede reconocer lo que disgusta o agrada de lo que
se tiene como por ejemplo, sentir rencor, enojo, envidia, e
incluso, ser agresivos e irrespetuosos al relacionarse con otras
personas.

«La aceptacion y el reconocimiento de nosotros mismos, nos
puede ayudar a superar estas actitudes negativas y mejorar
la relacion con otras personas, es decir, la aceptacion de los
demas con sus cualidades y defectos, y a que surja la con-
fianza en nosotros mismos y en los demas»?!. En ocasiones
se puede llegar a pensar que si se relaciona con gritos y gol-
pes, se lograra que se vea con estimacién y autoridad, es una
grande equivocacion, si uno se quiere y respeta no debe per-
mitir relaciones basadas en la violencia.

Entre las habilidades para establecer relaciones interperso-

nales efectivas se sefalan:

e Respeto, respetarse primero uno mismo para poder res-
petar a los demas.

e Habilidad de empatia, ponerse en el lugar de la persona
para poder comprenderlo.

e Habilidad de autenticidad, ser unicos y auténticos.

IBID 163.
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o Habilidad de inmediatez, actuar de forma inmediata y
oportuna.
e Liderazgo

Es el proceso de motivar y ayudar a los demas a trabajar con
entusiasmo para alcanzar objetivos para llevar a un grupo en
una determinada direccién, fundamentalmente por medios no
coercitivos. Un liderazgo efectivo se define como aquel que
produce un movimiento hacia el logro de lo que es mejor, a
largo plazo para el grupo.

«El liderazgo es una interaccién entre miembros de un grupo,
los lideres son agentes de cambio, ocurre cuando un miembro
de un grupo modifica la motivaciéon o las competencias de
otros»?. Es decir que el liderazgo se da en un grupo de personas
en las cuales intercambian ideas unas con otras para lograr
cambios positivos o negativos tanto interior como exterior.

Gibsson (2001) menciona los estilos de liderazgo que son com-
patibles con la teoria situacional: conocimiento, confianza
capacidad de comunicarse y de ser responsables.

3

Satisfaccion del grupo de trabajo y de la empresa por haber
cumplido con los objetivos encomendados. El lider es el mo-
tor de la actividad que se ejerce desde el vértice del mando,
inspirando y estimulando al grupo para cumplir con el trabajo
encomendado.

El lider usa el poder para determinar la conducta de los
subordinados. El lider autoritario: es la persona que solo

22

Manas Mario Clima y satisfaccion laboral y su relacién con el absentismo en equipos de
atencién primaria 1ed. Madrid, 1999 Pag. 308
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informa. El lider democratico: los demas deciden, el solo apoya
y establece buena comunicacién con el personal que tiene a su
cargo.

El fracaso de los equipos surge basicamente por no existir
planificacién, entendida como la falta de organizacion, direc-
cién y control en los equipos de trabajo, al planificar incorrec-
tamente no existen objetivos claros por lo que surge la confu-
sién dentro del equipo en este sentido cobra importancia el
surgimiento de lideres negativos, que solo exigen resultados
sin mostrar los caminos necesarios para lograrlos, eso gene-
ra desunion del equipo, lo que a su vez provoca la aparicion
de falta de confianza, comunicacién, comprensién y compro-
miso frente a los objetivos planteados. Por lo tanto para tra-
bajar en equipo se exigen requisitos pero también se requiere
de habilidades, habilidades que pueden tener las personas en
forma innata o adquirirlas con el tiempo.

Trabajo en equipo

Los equipos son grupos de personas que adoptan un papel
importante en los procesos de su organizacién, los cuales bus-
can encontrar o identificar problemas y/o mejoras en los pro-
cesos cotidianos. En la organizacion de salud, uno de los pila-
res fundamentales para implementar el modelo de atencién
con enfoque familiar es el equipo de salud. El equipo de salud
esta conformado por el conjunto de individuos que trabajan
en el centro de salud, cualquiera que sea su area de proce-
dencia (biologica, ciencias sociales, administracion).

Se debe entender que existe un equipo de salud cuando un
conjunto de individuos que laboran en una misma institucion
deliberadamente se proponen compartir y servir un propdsito
comun. Esto implica aunar conocimientos, voluntades y poder
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asumir funciones y responsabilidades. Un equipo de salud
que trabaja en equipo con éxito necesita algo mas que el
mutuo acuerdo de trabajar junto, es imprescindible efectuar
esfuerzos concientes de preparacién individual y grupal. El
trabajo en equipo es «un método de trabajo colectivo en que
los participantes intercambian sus experiencias, respetan sus
roles y funciones, para lograr un objetivo comin u objetivos
comunes al realizar una tarea conjunta»®. Entonces el trabajo
en equipo es un método en donde trabajan en conjunto y su
dinamica permite que los integrantes intercamkien
experiencias respetando cada uno de ellos sus funciones para

lograr objetivos en comin. Esta definicién incluye un conjunto
de elementos.

e Colectivo: implica la agrupacién de personas que tienen
la virtud de recorrer o reunir.

e Comunicacion e intercambio de experiencias, conocimien-
tos, habilidades y destreza, conlleva crecimiento personal
y grupal.

e Conocimiento y respeto por el rol y las funciones de cada
miembro. Cada miembro del equipo posee una vision cla-
ra de sus propias funciones y reconoce los intereses co-
munes. El equipo trabaja poniendo a disposicién conoci-
mientos, habilidades, recursos y todos los miembros com-
parten la responsabilidad de los logros y dificultades.

El trabajo en equipo, es la combinaciéon de conocimientos,
talentos y habilidades de los miembros del equipo en un es-
fuerzo comin, donde se ponen en juego los conocimientos,
capacidades, habilidades, informacién y las competencias de
las distintas personas para conseguir las metas propuestas.

MenesesA. Liderazgo v trabajo en equipo. http://www.monografias.com. 2005,
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Seguin Meneses (2005) los factores que facilitan el trabajo
en equipo son:

La existencia de una organizacion interna que permite: la dis-
cusion interdisciplinaria, participacion real de todos, existen-
cia de un clima laboral libre de tensiones, sin temor. La pre-
sencia de un lider que cumpla con todos los requisitos para
un liderazgo efectivo, no sélo un lider formal, sino ademas, un
lider profesional.

El que todos o la mayor parte de los miembros de un equipo
sienta que sus objetivos son coherentes con los del equipo,
se refiere a que los integrantes de la organizacion estén pre-
sentes para llevar a cabo actividades asignadas dentro de la
misma.

Existen ventajas de trabajar en equipo, por ejemplo las deci-
siones del grupo son siempre superiores a las individuales.
Se complementan las capacidades individuales y se tiene
mayor capacidad de realizacién.

e Permite, facilita y otorga oportunidad de aprendizaje de
cada miembro. Facilita el proceso de comunicacion inter-
na, de traspaso de la informacion; de difusion de logros,
resultados e impactos.

e Facilita el proceso de toma de decisiones de manera de-
mocratica, horizontal, participativa, facilitando el proceso
de definicion e identificacion de problemas y la bisqueda
de soluciones, especialmente de soluciones creativas e
innovadoras, que rompen la rutina de la organizacion.
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Si se trabajara en equipo, se veria reflejada la ventaja de
que dicha actividad favorece una mayor identidad de los fun-
cionarios con su tarea vy la institucién. Permite que la infor-
macioén al interior del grupo sea manejada de manera ade-
cuada, es decir, sea clara, precisa, oportuna, veraz y llegue a
todos sus miembros, no sea privilegio de unos pocos, ni sea
manipulada.

Sin embargo existen factores que pueden dificultar el trabajo
en equipo como por ejemplo: Desconocimiento de lo que es
trabajo en equipo, escasez de tiempo, desconocimiento de
roles y funciones, desconocimiento de la misién de la organi-
zacion, de sus objetivos y meta.

Asi mismo existen condiciones que deben reunir los miem-
bros del equipo: Capaces de establecer relaciones satisfacto-
rias con los integrantes del equipo, leales consigo mismo y
con los demas, espiritu de autocritica y critica constructiva,
sentido de responsabilidad para cumplir con los objetivos,
capacidad de optimismo, iniciativa y tenacidad e inquietud
de perfeccionamiento para la superacion.

Incentivos

Son aquellos que se otorgan dependiendo del desempefio de
una persona no del tiempo que han permanecido dentro de la
institucion, tales como incentivos los cuales son concedidos
tanto en forma grupal e individual.

Para incentivar o motivar a los trabajadores para que su des-
empefio sea mayor en aquellas actividades realizadas, se
puede realizar de la siguiente manera tales como; el pago
por hora, por antigiiedad o ambos segiin Sherman (2001).
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Mejorar el nivel de desempefio de los empleados segun
Alonso (2004). segin Sherman (1999) los incentivos pue-
den ser financieros; los salarios segtn produccién, bonos so-
bre produccién, por haber sobrepasado la produccion, se pue-
de recibir un bono adicional. La compensacion y conocimientos
especializados, son beneficios y ofras prestaciones que tienen
los trabajadores, comisiones de pago, son bonos individuales
que se le da al trabajador, ingreso extra por su productividad
mayor.

Incentivos no financieros, es decir cuando la organizacion
reconoce al trabajador, el esfuerzo que los empleados reali-
zan, por lo que no se otorga dinero, sino que reconocimien-
tos, méritos, plaquetas de reconocimiento, diplomas, vaca-
ciones con goce de sueldo, esto hace que aumente la res-
ponsabilidad, la autonomia y varias mejoras en la calidad de
la vida del empleado.

Se debe otorgar incentivos en base al desempefio personal
de equipo, no es otorgarlos en cualquier caso sino simple-
mente para la motivacion del desempeiio del trabajador.

Motivacion

Koontz (1991) la define como estados internos que energizan
y dirigen la conducta hacia metas especificas, esta afirma-
cion hace referencia a que las personas poseen necesidades
que dirigen la conducta de los trabajadores. Estas necesida-
des deben ser tomadas en cuenta por la institucién como un
punto de importancia, debido a que mientras mas motivados
estén los trabajadores, en esa misma medida se obtendra la

eficiencia de los mismos en el logro de los objetivos de la
misma.
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Para lograr que los miembros de la organizacién trabajen
con entrega y entusiasmo es necesario mantenerlos siem-
pre motivados. Algunas veces esto no es facil, debido a que
existen grupos heterogéneos con necesidades diferentes y
no son conocidas por el jefe inmediato superior y por eso
puede provocar un clima organizacional inadecuado.

La motivacion es el impulso que permite esforzarse en alcan-
zar objetivos organizacionales siempre que se satisfaga la
necesidad individual, de ahi nace la moral. John la define «todo
tipc de impulsos, deseos, necesidades, aspiraciones y fuer-
zas similares, los gerentes motivan a sus subordinados cuan-
do con su accionar estimulan en los empleados impulsos y
deseos que los inducen hacia un actuar deseado»?*. Depende
de los impulsos, necesidades, aspiraciones y fuerzas simila-
res que tienen los jefes para motivar a todos los empleados
dentro de la organizacién va depender del estimulo que este
le dé para lograr los objetivos propuestos.

Allan, John. Cémo ser mejor motivando al personal. México: Panorama, 1998. Pag. 22
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VI. MATERIAL Y METODOS

A. Tipo De Estudio
El estudio realizado fué de tipo descriptivo transversal se realizé en
un periodo de tiempo determinado, el cual abarcé dos semanas del
mes de agosto del 2010, en el Centro de Atencién Permanente de
San Miguel Ixtahuacan; y de tipo descriptivo, porque describié el cli-
ma organizacional, permitiendo dar a conocer datos cuantitativos.

B. Unidad De Analisis

En la investigacion particip6 el personal que labora en el Centro de
Atencién Permanente de San Miguel Ixtahuacan.

C. Poblacién
La poblacién investigada fue el total del personal que labora en el
Centro de Atencion Permanente, constituidos de la siguiente manera:
cinco médicos, una enfermera, trece auxiliares de enfermeria, dos
guardianes, dos educadoras, una secretaria, un piloto, un digitador,
un inspector de saneamiento ambiental, un técnico en salud rural lo
gue hace un total de veintiocho personas.

1. Criteribs De Inclusion
Fue incluida en la investigacion el personal de renglones 011 per-
manente, 182y 189 por contrato que laboran en el Centro de Aten-
cion Permanente de San Miguel Ixtahuacan, que tienen mas de
un afo de laborar en el servicio de salud.

2. Criterios De Exclusion
Se excluyé al personal que se encontraba suspendido, por vaca-
ciones, comisionados de ofro distrito de salud, los que tienen
menos de un afio de laborar en el Centro de Atencién Permanente
de San Miguel Ixtahuacan y el personal que no deseara participar.
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D. Operacionalizacion De Variables

. Las actitudes que observa en

VARIA- DEFINICION DIMENSION INDICADOR PRE-IINSTRUMENTO |
BLE TEORICA :
Clima Conjuntode | *Factoresque | Intereses 1. ¢Por qué labora usted en el
Organiza- | propiedades o | intervienen en CAP? SN
cional del | caracteristicas | el clima e PorAutorrealizacion__
Centro de | del ambiente organizaciona! =7 RON EStab'"daF’ Laboral._
Atencion | interno laboral, * Porque necesitael salario___
Pema- . | perchidas 2. Elsalario que usted recibe en
nentede | directa o el CAP le alcanza para cubrir
l?/lgn | mdlrlectamente sus necesidades:
iguel por los o Siempre
Ixtahua- | empleados de . Algunpas—\E:es_
can, San |una e Nunca
Marcos organizacion,
que se supone 3. Considera que en el CAP, en-
son una fuerza cuentra estabilidad laboral.
que influye en o7 S 2n N0 .
la conducta del Porqué:
empleado. . -
4. Larazén por la que usted trabaja
en otro lado es:
o Elsalario no es suficiente
o Inestabilidad laboral
o Autorrealizacion
e No aplica:
5. Sus compaiieros asisten con
puntualidad al trabajo?
Actitudes e Siempre___
o AlgunasVeces_
e Nunca
6. Sus compaiieros realizan sus

asignaciones laborales con
responsabilidad?
Siempre___

Algunas Veces_

Nunca

el grupo de compafieros son
optimismo, trabajo con armo-
nia:

Siempre____

Algunas Veces____

Nunca
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Necesidades

Incentivo

Actividades
en el trabajo

. Las actitudes que observa en

el grupo de compafieros son
conflictivas, apaticas?
Siempre____

Algunas Veces____

Nunca

. Los horarios laborales del CAP,

le permite ingerir sus alimentos
adecuadamente?

Siempre____

Algunas Veces____

Nunca

10. Considera que el CAP otorga

el equipo necesario para brin-
dar atencion en salud, libre de
riesgos?

Siempre___

Algunas Veces____

Nunca

.Considera que en el CAP, se

vive un ambiente de amistad,
apoyo y cooperacion?
Siempre___

Algunas Veces____

Nunca

12.Su jefe inmediato superiorlo ha

elogiado cuando ha cumplido
eficientemente con su frabajo?
Siempre____

Algunas Veces____

Nunca

13. Que tipo de incentivo le

gustaria recibir y por qué

14.Usted se siente satisfecho con

el puesto que actualmente ocu-
paenel CAP

Siempre____

Algunas Veces____

Nunca

15.Se encuentra satisfecho en el

e o o o

trabajo
Siempre___
AlgunasVeces____
Nunca

Porqué:
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Ambiente de
trabajo

16. Le agradan las actividades que
debe realizar como parte de su
trabajo?

Si__ No___
AVeces
Porqué:

17. Existe alguna actividad que no
le gusta ejecutar?
Si__No__Cual:

18. Existe alguna actividad en el
trabajo que le produzca estrés?
Si__No__ Cual:

19. Como considera las relaciones
interpersonales en la institu-
cion?

e Adecuadas

o |nadecuadas

o Porqué:

20. {Como considera el tipo de
liderazgo que se aplica en la
institucion?

e Democratico

e Autoritario

e Otro:

21.¢;Considera que en la insti-
tucion se trabaja en equipo?
Si__No__ Porqué:

22.Se considera usted parte im-
portante de la Institucion?
Si__No__ Porque_

23 Ud. se siente motivado en la
institucion
Si No,
Porque

24. ; Qué sugerencias daria para
que el ambiente laboral de la
Institucion sea mejor?
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E. Descripcidon de las Técnicas, Procedimientos E Instrumento A
Utilizar '
Para la presente investigacién se solicité permiso por escrito al coor-
dinador municipal de salud para la autorizacién del estudio en la ins-
titucion. Asi mismo se presentd protocolo de investigacion a las au-
toridades de la unidad de tesis de la Escuela Nacional de Enfermeria de
Occidente, Quetzaltenango y Universidad de San Carlos de Guatemala.

A través de la operacionalizacion de las variables, la investigadora
elabord un instrumento que consiste en una encuesta la cual describe
el clima organizacional de la instituciéon desde la perspectiva de los
trabajadores. Dicho instrumento tuvo un proceso de validacion el cual
fue realizado a través de una prueba piloto aplicada a cinco trabaja-
dores del Centro de Atencién Permanente de Tejutla, San Marcos, se
eligi6 este lugar porque las caracteristicas tanto de la institucion como
de los trabajadores son similares; por lo tanto en base a la experien-
cia vivida durante la aplicacién del instrumento y el analisis de estos
resultados, no se realizd ninguna correccion en la encuesta antes de
ser aplicado a los sujetos de estudio.

Para aplicar la encuesta a los sujetos investigados, se convocé al
personal y se aproveché una reunion de distrito, a la cual asistieron y
se logro recolectar los datos. Previo a aplicar la encuesta, se dio a
conocer los objetivos del estudio, asi mismo su importancia, y el con-
sentimiento informado el cual persiguio la-participacion libre de cada
trabajador en la investigacion.

La informacién proporcionada por los entrevistados fué tabulada
manualmente los datos a través del programa de word y analizada,
utilizando la estadistica descriptiva especificamente en porcentajes
siendo ubicados en cuadros estadisticos. De dicho procedimiento se
obtuvieron las conclisiones y recomendaciones respectivas.
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F. Alcances Y Limites De La Investigacion

1). Ambito Geografico
San Miguel Ixtahuacan, San Marcos.

2). Ambito Institucional
Centro de Atencién Permanente.

3) Ambito Personal
Personal que labora en el Centro de Atencién Permanente de San
Miguel Ixtahuacan.

4) Ambito Temporal
Agosto del 2010.

G. Plan De Anilisis
La informacion recolectada del instrumento fué tabulada y analiza-
da, se utilizé estadistica descriptiva especialmente porcentajes. La
presentacion de los datos fue realizada mediante cuadros del progra-
ma de word. Posteriormente se presentaron en cuadros estadisticos.

H. Aspectos Eticos De La Investigacion

Se tomaron en cuenta y de forma cuidadosa los principios fundamen-
tales en una investigacion, el principio de beneficencia, debido a que
‘el estudio no entrafia dafio alguno para el grupo de personas que
laboran en Centro de Atencién Permanente en estudio, sino lo contra-
rio, persigue la aportacion de datos que permitan establecer estrate-
gias para mejorar el clima organizacional en el CAP. El principio de
autonomia se utilizé desde el momento en que se le indica al em-
pleado que su participacion en el estudio es libre y la relacion laboral
no cambiard si éste decide no participar. El principio de
confidencialidad se vera garantizado por medio del uso exclusivo de
los datos con fines de la investigacion, en ningtin momento la investi-
gadora tendra la oportunidad de relacionar los datos con los emplea-
dos debido a que el instrumento fue disefiado para que la respuesta
fuera individualmente.
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VIl. ANALISIS Y PRESENTACION DE DATOS

Se presenta los resultados obtenidos durante la investigacion sobre clima
organizacional realizada con el personal que labora en el Centro de Aten-
cion Permanente de San Miguel Ixtahuacan, San Marcos, a través de la
aplicacion de la encuesta. Conteniendo lo siguiente, | parte datos genera-
les de los participantes en cuanto a edad; 67% tiene de veinte a cuarenta
afos, 33% tiene de cuarenta y uno a sesenta afios, por lo tanto los traba-
jadores del CAP son personas jévenes adult@s.

En cuanto al estado civil; son casad@s 36%, solter@s, 36%, unid@s
28%, y con respecto al sexo; 43% corresponde al femenino y 57% al
masculino, por lo que predomina el sexo masculino. El nivel de escolari-
dad de los trabajadores esta constituido de la siguiente manera: primaria
11%, basico 11%, secundaria 60%, universitaria 18%. La |l parte, aporté

informacién sobre el clima organizacional la cual se detalla a continua-
cion.

CUADRO No. 1
RAZON DE LABORAR EN EL CENTRO DE ATENCION PERMANENTE DE SAN
MIGUEL IXTAHUACAN, SAN MARCOS

Respuesta No. %
Por estabilidad laboral 13 46%
Por autorrealizacion 12 43%
Porgue necesita el salario 3 11%
Total 28 ‘ 100%

FUENTE. Estudio de campo. Agosto del 2010
Los resultados obtenidos de la investigacion indican que 46% lo hace
por estabilidad laboral a pesar de que existe personal que pertenece a

renglones presupuestarios diferentes. 43% lo hace por autorrealizacion,
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lo cual segln la teoria es parte de los intereses de los trabajadores, que
los lleva a sentirse plenamente humanos. 11% del personal indicé que la
razén de laborar en la institucion es porque necesita el salario. Esto se
relaciona con el interés individual que tiene cada persona por lo que se
puede mencionar que el salario que percibe es para ayudar a la manuten-
cién de su familia, lo cual indirectamente puede afectar la percepcion que
tiene de la institucion si en determinado momento el salario fuera insufi-
ciente.

En relacion a lo anterior, se les interrogd con respecto a si el salario que
recibe por el trabajo en el Centro de Atencion Permanente le alcanza para
cubrir sus necesidades, 57% respondi6 que algunas veces, lo cual afec-
ta la armonia en el trabajo porque no garantiza cubrir con las necesida-
des de forma permanente. 39% respondié que siempre el salario que
recibe es suficiente para cubrir sus necesidades basicas dentro de su
familia, factor que favorece, porque les permite satisfacer dichas nece-
sidades. 4% respondi6 que nunca le alcanza el salario para cubrir sus nece-
sidades basicas dentro de su familia, quiza debido a que cada persona tiene
diferente salario dentro de la institucién y lo utiliza de diferente forma.

‘ CUADRO No. 2 _
PERSONAL PERCIBE ESTABILIDAD LABORAL EN EL CENTRO DE ATENCION
PERMANENTE DE SAN MIGUEL IXTAHUACAN, SAN MARCOS

Respuesta \ No. %
Si 26 92%

No ‘ 2 8%
Total 28 100%

FUENTE: Trabajo de campo. Agosto 2010

93% respondié que encuentra estabilidad laboral en el Centro de Aten-
cién Permanente a pesar de pertenecer a diferente renglon presupuesta-
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rio dentro de la institucion. Lo cual puede incidir en la generaciéon de un
buen clima organizacional en la institucién. 7% no encuentra estabilidad
laboral debido a que es personal por contrato porque en cualquier mo-
mento puede ser despedido de la institucion segin desempefio laboral y
presupuesto de parte de las autoridades del Ministerio de Salud, lo cual
se convierte en una amenaza en el clima organizacional en la institucién,
debido a que segun la teoria a una persona le interesa cierta actividad
cuando la encuentra satisfactoria.

En relacién a lo anterior, se les pregunté si laboraban en otra institucion,
a lo que 57% respondid que no tenian otro trabajo. 18% tiene otro trabajo
y lo hace por autorrealizacion. 18% respondié tener otro trabajo porque el
salario que recibe en el Centro de atencién permanente es insuficiente, y
2% labora en otro lugar, por la inestabilidad laboral, estos dos ultimos
porcentajes a pesar de que no son muy representativos, afecta indirecta-
mente a la institucion y al mismo personal, buen uso y cuidado de las
cosas que se utilizan, tal como lo menciona la teoria.

CUADRONo. 3
PUNTUALIDAD Y RESPONSABILIDAD DE COMPANEROS EN LA REALIZACION
DEL TRABAJO Y ASIGNACIONES EN EL CENTRO DE ATENCION PERMANENTE DE
SAN MIGUEL IXTAHUACAN, SAN MARCOS

Respuesta No. l %
Siempre 19 | 68%
Algunas veces 9 1 32%
Total 28 ! 100%

FUENTE: Trabajo de campo. Agosto 2010
La puntualidad y responsabilidad son actitudes, dependen del estado de

animo que posee cada quien, y depende de la experiencia que se ha
tenido en el entorno, son también demostraciones de interés y satisfac-
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cién laboral. Las mismas reflejan la armonia entre la persona vy el lugar
de trabajo, evidenciando la seguridad y sentimiento de pertenencia no
solo para el puesto sino también para la institucion en donde labora.
Debido a que no era objetivo interrogarles sobre su propia puntualidad y
responsabilidad, se dirigio la pregunta a como consideraban la puntuali-
dad y responsabilidad en los companieros, a lo que 68% respondié que
siempre los comparieros asisten con puntualidad al Centro de Atencién
Permanente, lo cual determina un buen clima organizacional en la institu-
cion. 32% respondieron que algunas veces los compafieros de frabajo
asisten con puntualidad, esto implica irregularidad en la puntualidad y
responsabilidad de parte de los trabajadores hacia las asignaciones y la
realizacion de su trabajo dentro de la institucion, lo cual se puede relacio-
nar a la existencia de otros trabajos, o poco interés en la institucion, situa-
cién que afecta el clima organizacional porque a través de la actitud se
refleja el estado de animo que posee cada persona segln la situacion
que esté experimentado.

CUADRO NO. 4
OPTIMISMO Y ARMONIA EN LA REALIZACION DEL TRABAJO EN EL
CENTRO DE ATENCION PERMANENTE DE SAN MIGUEL IXTAHUACAN,

SANMARCOS.
Respuesta No. %
Siempre 15 54%
Algunas veces 13 46%
Total 28 100%

FUENTE: Agosto del 2,010.

Al igual que el cuadro anterior, se les interrog6é con respecto a si
consideraban que en el centro de atencién permanente los compairieros
laboraban con optimismo y armonia, debido a que las actitudes depen-
den de la moral, estas pueden ser conflictivas, pesimistas y también son
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resultado del entorno; a lo que 54% de los investigados respondieron
que siempre las actitudes en el grupo de comparieros son optimistas y
se frabaja en armonia. Esto se refiere a las dimensiones que tiene el
clima organizacional como lo es la, cordialidad y el sentimiento amisto-
so que tienen los miembros dentro de la organizacién el cual siempre
mantiene un ambiente agradable durante la realizacion del trabajo, lo
cual también se relaciona a favorecer un buen clima organizacional en
la institucién. 46% respondidé que algunas veces las actitudes demos-
tradas en la ejecucién del trabajo en el grupo de comparieros son opti-
mistas y se realiza en armonia, lo cual indica que algunos empleados
pueden estar experimentando inadaptacion laboral, la cual segtn la teo-
ria que sustenta el presente trabajo de investigacion se refriere al sin-
drome complejo que comprende un grado de insatisfaccién en el trabajo
y la disminucién de la productividad.

CUADRO No. 5
ACTITUDES DE CONFLICTO Y APATiA DE COMPANEROS EN LA REALIZACION
DEL TRABAJO EN EL CENTRO DE ATENCION PERMANENTE DE SAN MIGUEL
IXTAHUACAN, SAN MARCOS.

Respuesta No. %
Algunas veces 17 61%
Siempre 6 21%
Nunca 5 18%
Total 28 100%

FUENTE: Trabajo de campo. Agosto 2010

61% de las personas investigadas respondieron que algunas veces ob-
servan que companeros presentan actitudes conflictivas y apaticas en el
trabajo. Caracteristicas del clima organizacional y las relaciones, es la
percepciéon que tienen los miembros de la institucion acerca de la exis-
tencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales.
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21% respondié que siempre observan que comparieros presentan acti-
tudes conflictivas y apaticas. Caracteristicas del clima organizacional en
cuanio a conflicto y es el sentimiento que tienen los miembros de la
organizacién, siendo una debilidad y amenaza en el clima organizacional
de la institucion, porque las caracteristicas del sistema organizacional
sobre las motivaciones de los trabajadores y sobre su correspondiente
comportamientos, tiene consecuencia, ya sea positivas o negativas. 18%
respondié que nunca han observado en los compaiieros actitudes con-
flictivas y apaticas, lo cual positivo para el clima organizacional porque
determina que existe una fuerza que influya en la conducta adecuada del
trabajador.

CUADRO No. 6
SATISFACCION DE NECESIDADES ALIMENTICIAS EN BASE ALOS HORARIOS DE
TRABAJO EN EL CENTRO DE ATENCION PERMANENTE DE SAN MIGUEL
IXTAHUACAN, SAN MARCOS

Respuesta No. %
Siempre 23 82%
Algunas veces 5 18%
Total 28 100%

FUENTE: Trabajo de campo. Agosto 2010

Las necesidades del ser humano y los incentivos, son aspectos funda-
mentales que permiten comprender la conducta humana, en ese sentido
las necesidades fisiolégicas especialmente las de alimentacién son indis-
cutiblemente importantes durante el trabajo, para que el mismo pueda
ser productivo. En este sentido 82% de los trabajadores en estudio indi-
caron que siempre los horarios laborales del Ceniro de Atencion Per-
manente les permiten ingerir sus alimentos en horario establecido. 18%
indico que algunas veces, lo cual indica riesgo para el trabajador por
alteracion de sus ciclos de alimentacion y para la institucion en cuanto a
productividad se refiriere, lo cual desfavorece el clima organizacional.
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CUADRONo.7
SATISFACCION DE NECESIDADES DE SEGURIDAD EN RELACION AL EQUIPO
EXISTENTE PARABRINDAR ATENCION LIBRE DE RIESGOS EN LOS
TRABAJADORES DEL CENTRO DE ATENCION PERMANENTE DE SAN MIGUEL
IXTAHUACAN, SAN MARCOS

Respuesta No. %
Algunas veces 21 75%
Siempre 6 21%

Nunca 1 4%
Total 28 100%

FUENTE: Trabajo de campo. Agosto 2010

Para cubrir las necesidades de los trabajadores, se debe brindar seguri-
dad tanto fisica, como de infraestructura, sin riesgo alguno que pueda
ocasionar dafio al trabajador. 75% de los investigados respondié que
algunas veces existe equipo necesario para el trabajo libre de riesgos, lo
cual quiere decir que no siempre se cuenta con el mismo para realizar las
actividades, lo que automéaticamente se convierte en un problema para el
clima organizacional de la institucién porque no se cumple a cabalidad
con la seguridad.

21% respondi6é que siempre existe equipo necesario para brindar aten-
cion libre de riesgos, el tener equipo necesario es indispensable para
poder desempenar el trabajo asignado dentro de la institucion, de otro
modo no se cumple con la meta y esto provoca desequilibrio emocional
en los trabajadores y pone en riesgo su vida. Puede favorecer el clima
organizacional dentro de la institucion. 4% respondi6 que nunca hay equi-
po necesario para el personal que brinda atencion libre de riesgos.
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CUADRONo. 8
SATISFACCION DE NECESIDADES DE AFILIACION RELACIONADAS AL AMBIENTE
DEAMISTAD, APOYO Y COOPERACION QUE VIVEN LOS TRABAJADORES DEL
CENTRO DEATENCION PERMANENTE DE SAN MIGUEL IXTAGUACAN, SAN

MARCOS
Respuesta No. %
Siempre 16 57%
Algunas veces 12 43%
Total 28 100%

FUENTE: Trabajo de campo. Agosto 2010

Como se aprecia en el cuadro 57% de los investigados respondié
que siempre se vive un ambiente de amistad, apoyo y cooperacion
en el Centro de atencién Permanente, la afiliacion, es la necesidad
de crear una buena amistad sincera con todos los miembros de la
institucion para poder inspirar confianza y cordialidad sin discrimina-
ciéon alguna, sobre todo sentirse apoyado en los momentos que se
requiera. Esto favorece un buen clima organizacional dentro de Ia
institucion. 43% respondié que algunas veces se vive un ambiente de
amistad, apoyo y cooperacién en él, se refiere al clima organizacional
y es la percepcion que los miembros del equipo tienen sobre. la
interaccion que se produce entre ellos y la institucion, cambio tempo-
ral en la actitud de las personas con respecto al ambiente
organizacional que los rodea, estén o no acostumbrados a este con-
junto de propiedades o caracteristicas del ambiente interno laboral,
percibidas directa o indirectamente por los empleados de la misma.
Puede ser una amenaza para el clima organizacional dentro de Ila
institucion.
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CUADRO No. 9
SATISFACCION DE NECESIDADES DE RECONOCIMIENTO RELACIONADOALOS
ELOGIOS POR EL TRABAJO REALIZADO POR LOS TRABAJADORES DEL
CENTRO DE ATENCION PERMANENTE DE SAN MIGUEL IXTAHUACAN, DE PARTE
DE SU JEFE INMEDIATO SUPERIOR.

Respuesta No. %
Algunas veces 17 60%
Siempre 10 36%

Nunca 1 4%
Total 28 100%

FUENTE: Trabajo de campo. Agosto 2010

Un jefe inmediato pueda dar a un subalterno elogio por la actividad que
realiza, es necesario a veces que el trabajador de salud, contintie sus
actividades con dedicacién y no como autémata que cumple por querer
cumplir. 60% respondi6 que algunas veces su jefe inmediato superior lo
ha elogiado cuando ha cumplido eficientemente con su trabajo, eso es
bueno para la institucién ya que las actividades que realiza el trabajador
dentro de esta son con eficiencia y de calidad. 36% respondié que siem-
pre ha recibido elogios cuando ha cumplido eficientemente con su traba-
jo, un elogio puede ser un incentivo, los cuales se otorgan dependiendo
del desempefio de una persona, no del tiempo que han permanecido dentro
de la institucién, son concedidos tanto en forma grupal, individual incenti-
vos no financieros, la institucién reconoce al trabajador y el esfuerzo que
los trabajadores realizan no se otorga dinero, sino que reconocimientos,
meritos, placas, diplomas. Favoreciendo un buen clima organizacional.
4% respondi6é que nunca ha recibido elogios cuando ha cumplido
eficientemente con su trabajo, situacion que en un momento no es grata
para este trabajador y por lo tanto se desmotiva.

51



CUADRO No. 10
TIPO DE INCENTIVO QUE LES GUSTARIA RECIBIRALOS TRABAJADORES DEL
CENTRO DE ATENCION PERMANENTE DE SAN MIGUEL IXTAHUACAN, SAN

MARCOS

Respuesta No. %
Ser personal del renglon 011 5 18%
Que haya equipo necesario 4 14%
Aumento salarial 3 12%
Ofros 8 28%
Sin respuesta 8 28%
Total 28 100%

FUENTE. Trabajo de campo. Agosto 2010

Los incentivos son aquellos que se otorgan dependiendo del desempe-
fio de una persona, los cuales pueden ser concedidos de forma grupal e
individual. En este sentido, 18% de los investigados respondi6 que quie-
ren recibir como incentivo ser parte del renglén 011, ser parte del perso-
nal permanente y gozar de todos los beneficios que este tiene esto se
refiere a que el personal que trabaja por contrato y desean tener un traba-
jo permanente y estabilidad laboral. 14% respondié que desean que haya
equipo necesario para realizar sus actividades porque en algunas oca-
siones la institucion carece de estos.12% respondié que desean aumen-
to salarial, ya que el salario que reciben actualmente es insuficiente para
la subsistencia de su familia y la satisfaccion de otras necesidades. Del
28% que respondid otros mencionaron; 7% respondi6é que le gustaria
como incentivo estar en capacitaciones constantes para estar actualiza-
do en conocimientos y habilidades para actuar en caso de alguna emer-
gencia que se presenta en el servicio, desean una felicitacion por el tra-
bajo que realiza, apoyo para la realizacion de las actividades asignadas
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dentro de la institucion y 7% desea que se les dé un diploma por el
trabajo que realizan en el servicio. 28% no respondié la pregunta, atri-

buyéndose a que desconocen los tipos de incentivos que pueden
recibir.

Satisfaccion laboral es el conjunto de sentimientos y emociones favora-
bles o desfavorables con el cual los empleados consideran su trabajo
acerca de la satisfaccion e insatisfaccion. Forma parte de las caracteris-
ticas del clima organizacional a la recompensa, premio que se le da a un
empleado por el buen trabajo realizado dentro de la institucion. Favore-
ciendo un buen clima organizacional dentro de la misma.

En lo que se refiere a satisfaccion del puesto que ocupa actualmente en
el Centro de Atencion Permanente de San Miguel Ixtahuacan, 100% res-

pondié que siempre estan satisfechos con el puesto que ocupan en el
Centro de Atencién Permanente.

En lo que se refiere a la satisfaccién con el trabajo que realiza, 96% res-
pondié que siempre estan satisfechos con el trabajo que realizan en el
Centro de Atencion Permanente. Es el valor que le da cada empleado al
trabajo que realiza dentro de la institucion. Favoreciendo un buen clima
organizacional en la institucion. 4% respondié que algunas veces esta
satisfecho con el trabajo que realiza porque no se cuenta con recurso
necesario para realizar las actividades que tiene asignadas. Siendo una
amenaza para el clima organizacional.

En lo que se refiere al agrado de las actividades que realiza el trabajador
100% de los investigados respondié que les agrada las actividades que
realiza en el trabajo, porque le gusta hacerio, aplica sus conocimientos
adquiridos, por ser un servicio que va dirigido a la humanidad, ser efi-
ciente y responsable con el trabajo que realiza. Todos los aspectos ante-

riores relacionados a la satisfaccién, favorecen el clima organizacional
de la institucion.
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Dentro de los factores que intervienen en el clima organizacional de una
institucién se encuentran las caracteristicas del trabajo y dentro de las
mismas, las actividades que se realizan en el trabajo, juegan un papel
predominante para concebir de forma positiva o negativa el clima
organizacional.

En este sentido, 85% respondi6 que no existe actividad que no le gusta
ejecutar en el Centro de Atencion Permanente. 11% respondi6 que si hay
actividades que no le gusta realizar, por ejemplo, vacunacioén, cuando no
hay recurso necesario para realizar actividades asignadas, situacion que
afecta de manera indirecta la percepciéon que se pueda tener y por lo
tanto la actitud que el trabajador adopte.

Como parte de las caracteristicas del trabajo en el Centro de Atencién
permanente, se considera que algunas actividades podrian ser fuentes
generadoras de estrés, y a su vez, causar inconformidades y molestias a
los trabajadores. Por lo que se indagé con respecto a las actividades que
realizan y les causan estrés, a este aspecto, 79% de los investigados
respondi6é que no hay actividades en el trabajo que le produzcan estrés,
el estrés puede beneficiar o dafiar el desempeiio laboral en el trabajador
esto va a depender de la presién que tenga porque si no hay presién no
hay retos laborales y el desempefio sera bajo, pero si el estrés aumenta,
el desempefio sera alto ya que ayuda al trabajador a aprovechar los re-
cursos que tiene para cubrir necesidades personales y laborales; enri-
quece el clima organizacional de la institucion. 21% respondié que si hay
actividades que les produce estrés, por lo que es una amenaza y debili-
dad para no favorecer al clima organizacional en la institucion. Entre las
actividades que les produce estrés al personal que labora en el Centro de
Atencién Permanente estan, algunas que son complejas como, la aten-
cion de parto, ser expositores ante el grupo de compaiieros, cuando no
logran metas establecidas.
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CUADRO No. 11
RELACIONES INTERPERSONALES EN EL CENTRO DE ATENCION PERMANENTE
DE SAN MIGUEL IXTAHUACAN, SAN MARCOS.

Respuesta ‘ No. %
Adecuadas 23 82%
Inadecuadas 5 18%
Total 28 100%

FUENTE: Trabajo de campo. Agosto 2010

82% respondid que las relaciones interpersonales son adecuadas en el
Centro de Atencion Permanente, es la percepcion que tienen los miem-
bros de la organizacion acerca de la existencia de un ambiente de trabajo
grato y de buenas relaciones sociales, hay comunicacion entre los seres
humanos en busca de comprension y entendimiento. Favoreciendo un
buen clima organizacional en la institucién. 18% respondié que las rela-
ciones interpersonales son inadecuadas, esto relacionado a que hay per-
sonal que pertenece a renglones presupuestarios diferentes (011, 182 y
189) trabajadores turnistas y de 8 horas. Siendo esta una amenaza para
el clima organizacional dentro de la institucion.

: CUADRO No. 12 :
PERCEPCION DEL TIPO DE LIDERAZGO QUE SE APLICA EN EL CENTRO DE
ATENCION PERMANENTE DE SAN MIGUEL IXTAGUACAN, SAN MARCOS

Respuesta No. %
Democratico 25 ‘ 88%
Autocrético 3 12%
Total 28 100%

FUENTE: Trabajo de campo. Agosto 2010

88% de los investigados respondié que el liderazgo que se aplica en el
Centro de Atencion Permanente, es democratico, esto es porque hay comu-
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nicacion y coordinacién con las actividades que se realizan. El liderazgo
es el proceso de motivar y ayudar a los demas a trabajar con entusiasmo
para alcanzar objetivos para llevar a un grupo a una determinada direc-
ciéon, fundamentalmente por medios no coercitivos, produce un movi-
miento hacia el logro de lo que es mejor, a largo plazo para el grupo.
Elemento fundamental para generar un buen clima organizacional en la
institucion. 12% respondi6é que el liderazgo que se aplica es autocratico,
lo cual afecta de manera directa el clima organizacién, y condiciona algu-
nas conductas propias de los trabajadores especialmente, enfocadas a
poco participacion, desinterés y falta de crecimiento personal.

CUADRO No. 13
EXISTENCIA DE TRABAJO EN EQUIPO EN EL CENTRO DE ATENCION
PERMANENTE DE SAN MIGUEL IXTAHUACAN, SAN MARCOS

Respuesta No. %
Si 25 88%
No 3 12%
Total 28 100%

FUENTE. Trabajo de campo. Agosto 2010

88% de los investigados respondidé que se trabaja en equipo, esto es
porque el personal se apoya y ayuda durante las actividades que se
realizan en el servicio de salud y van en busca del logro de metas comu-
nes en cuanto a prestar el mejor servicio de saiud a la poblacion, logran
metas de los diferentes programas del Ministerio de Salud, todos com-
parten conocimientos y realizan lo que les corresponde. Los equipos son
grupos de personas que adoptan un papel importante en los procesos de
su organizacion, los cuales buscan encontrar o identificar problemas y/o
mejoras en los procesos cotidianos. 12% respondié que no se trabaja en
equipo, esto es porque hay indiferencias entre el personal por contrato y
presupuestado, actividades que no se trabajan en equipo. Provocando
una amenaza para el clima organizacional en la institucion.
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CUADRO No. 14
PERSONAL QUE LABORA SE ENCUENTRA MOTIVADO Y CONSIDERA SER PARTE
IMPORTANTE EN EL CENTRO DE ATENCION PERMANENTE DE SAN MIGUEL
IXTAHUACAN, SAN MARCOS.

Respuesta No. | %
Si 27 96%

No 1 4%
Total 28 100%

FUENTE. Trabajo de campo. Agosto 2010

Motivaciéon son estados internos que energizan y dirigen la conducta
hacia metas especificas, esta afirmacion hace referencia a que las per-
sonas poseen necesidades que dirigen la conducta de los trabajadores.
Forma parte de enriquecer el clima organizacional en la institucién, a
lo cual 96% de los investigados respondi6é que si esta motivado en el
trabajo en el Centro de Atencién Permanente. 4% respondié que no se
siente motivado.

En lo que se refiere al personal que se considera parte importante en el
Centro de Atencién Permanente 96% respondi6 que se consideran parte
importante. Caracteristicas del clima organizacional a intimidad, senti-
miento de pertenencia que tienen los miembros de la organizacion, ele-
mento importante y valioso dentro del grupo de trabajo, sensacion de
compartir los objetivos personales de la organizacién. Favoreciendo un
buen clima organizacional en la institucion. 4% respondié que no se con-
sidera parte importante.
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CUADRO No. 15
SUGERENCIAS DEL PERSONAL QUE LABORAEN EL CENTRO DE ATENCION
PERMANENTE DE SAN MIGUEL IXTAHUACAN, SAN MARCOS PARA MEJORAR EL

AMBIENTE LABORAL

Respuesta No. %
Comunicacién adecuada entre jefes y compaiieros 8 29%
Contar con equipo necesario 6 21%
Mejores relaciones interpersonales 3 11%
Respeto 3 11%

Trabajar en equipo 2 7%
Otros 6 21%
‘ Total 28 100%

FUENTE. Trabajo de campo. Agosto del 2010

Para que el ambiente laboral mejore en el Centro de Atencién Permanente
de San Miguel Ixtahuacan, 29% de los investigados sugieren que exista y
se desarrolle comunicacién adecuada entre jefes y companieros. 21% con-
tar con equipo necesario para realizar las actividades. 11% mejores rela-
ciones interpersonales. 11% que exista respeto entre el personal que labo-
ra en el CAP. Del 21% que respondid otros mencionaron; 7% sugiere que
se trabaje en equipo para-asi cumplir metas establecidas por el Ministerio
de Salud, que haya personal capacitado, saber manejar diferencias perso-
nales y laborales, participacion, de los trabajadores tanto en actividades
labores como recreativas que se organizan en el servicio, comprension de
parte de los jefes inmediatos en algunos trabajadores que les cuesta captar
ordenes recibidas y ser solidarios entre compairieros , en cualquier situa-
cion presentada ya sea personal o laboral estar siempre unidos como fami-
lia y 7% respondié que haya puntualidad, segin horario establecido; as-
pectos que son factibles y viales de mejorar, para lograr al final un clima
organizacional adecuado que como lo menciona la teoria pueda tener una
repercusion sustancial en el bienestar psicolégico de los trabajadores, el
cual influira no solo en su comportamiento.

58



VIil. CONCLUSIONES

Mediante el andlisis e interpretacion de la informacién obtenida del perso-
nal que labora en el Centro Atencién Permanente de San Miguel Ixtahua-
can, en relacion al clima organizacional se concluye de la siguiente ma-
nera.

1. Dentro de los factores que intervienen de forma negativa en el clima
organizacional del Centro de Atencién Permanente de San Miguel
Ixtahuacan, se encuentran en un porcentaje minoritario: las actitudes
conflictivas y apéticas de los compaiieros, la falta de equipo e incen-
tivos, para algunos trabajadores el salario es insuficiente y el hecho
de no pertenecer al renglén 011.

2. Algunas veces no existe un ambiente de amistad y apoyo entre los
trabajadores que laboran en el Centro de Atencion Permanente.

3. Encuanto aincentivos algunas veces no se elogia el trabajo que rea-
liza el personal y no reciben ningln incentivo por parte de sus jefes
inmediatos.

4. En cuanto a factores que favorecen el clima organizacional en Centro
de Atencion Permanente en un porcentaje mayoritario estan: estabili-
dad, motivacién, autorrealizacion, trabajo en equipo, liderazgo demo-
cratico, satisfaccion de necesidades, satisfaccion laboral y relaciones
interpersonales adecuadas.

5. Las estrategias que a criterio de los trabajadores son ttiles para
mejorar el ambiente laboral y por lo tanto el clima organizacional
son: comunicacion adecuada entre compariieros y jefes, contar con
equipo necesario, fortalecimiento de las relaciones interpersonailes,

valores, que el personal que labore en el Centro de Atencién Perma-
nente esté capacitado.
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IX. RECOMENDACIONES

Que el médico coordinador y la enfermera del Centro de Atencion
Permanente establezca para cada afic o dos veces al afio la educa-
cion permanente en el servicio dirigido al personal, como por ejem-
plo: programa de salud mental, para favorecer la amistad, apoyo y
tolerancia; valores y asi promover el respeto entre los trabajadores;
talleres sobre atencion de parto, relaciones interpersonales y sobre
nuevas técnicas y procedimientos del Ministerio de Salud.

Que el médico coordinador y enfermera del Centro de Atencién Per-
manente realicen evaluacién del desempefio y a través de esto se
establezca un record que permita al trabajador al final del afio ser

elogiado a través de incentivos como, cartas de felicitacién, diplomas
u otros.

Que el médico coordinador y enfermera del servicio gestionen a nivel
de Direccion de Area de Salud logistica y recursos para poder llevar a
cabo educacion permanente y talleres dirigido al personal que labora
en el Centro de Atencién Permanente y dotar de insumos en la institu-
cién para la realizacion de las actividades.

Que el médico y-enfermera del servicio tomen en cuenta las sugeren-
cias proporcionadas por los trabajadores y las operativicen para fo-

mentar un buen clima organizacional en el Centro de Atencion Per-
manente

Que la enfermera del servicio de acompafiamiento oportuno al perso-
nal que tiene a su cargo para el logro de objetivos de los diferentes
programas de salud del Ministerio de Salud.

Que se establezca comunicacion adecuada entre el médico coordi-
nador, enfermera y trabajadores del Centro de Atencién Permanen-

te para generar un ambiente de confianza de los trabajadores hacia
sy jefe.
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Xi. ANEXOS

ANEXO A

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Mi nombre es Alida Luciana Loépez Gonzalez, actuaimente me encuentro
realizando el trabajo de investigacion titulado: « FACTORES QUE IN-
FLUYEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL CENTRO DE ATEN-
CION PERMAMENTE DE SAN MIGUEL IXTAHUACANDY , previo a optar
al grado de Licenciada en Enfermeria. Por lo tanto solicito su colabora-
cién en el sentido de que pueda participar en el estudio, respondiendo el
siguiente cuestionario. La informacién que usted proporcione sera confi-
dencial, por lo que su identidad no sera revelada, para lo cual es necesa-
rio que firme, como constancia de su participacion en el presente estu-
dio.

Gracias,

F)

San Miguel Ixtahuacan de 2010
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ANEXO B

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS MEDICAS
ESCUELA NACIONAL DE ENFERMERIA DE OCCIDENTE

FACTORES QUE INFLUYEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL
CENTRO DE ATENCION PERMAMENTE DE SAN MIGUEL
IXTAHUACAN.

Objetivo General: Describir el clima organizacional del Centro de Aten-

cién Permanente de San Miguel Ixtahuacan, San Marcos.

Instrucciones: A continuacién se le presentan preguntas las cuales de-
bera responder en forma clara, marcando a través de una X o cheque y

en otras escribir lo que se le pide.

| Parte Datos Generales

Edad Estado Civil

Sexo: M F

Estudios realizados _

Primaria Secundaria Universitaria

Il Parte. Informacion sobre clima organizacional:
1. ¢Por qué labora usted en el CAP?

e Por Autorrealizaciéon

e Por Estabilidad Laboral

e Porque necesita el salario ____

e Ofro:

2. El salario que usted recibe en el CAP le alcanza para cubrir sus
necesidades:
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e Siempre
e Algunas Veces
e Nunca

Considera que en el CAP, encuentra estabilidad laboral:
o Si No_
e Porqué:

La razén por la que usted trabaja en otro lado es:
e El salario no es suficiente_

e Inestabilidad laboral

e Autorrealizacion

e No aplica:

Sus compaiieros asisten con puntualidad al trabajo?
e Siempre____

e Algunas Veces____

e Nunca

Sus compafieros realizan sus asignaciones laborales con responsa-
bilidad?

e Siempre___
e Algunas Veces____
e Nunca

Las actitudes que observa en el grupo de comparieros son optimis-
mo, trabajo con armonia:

e Siempre____
e Algunas Veces____
e Nunca
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10.

1.

12.

Las actitudes que observa en el grupo de comparieros son conflicti-
vas, apaticas?

e Siempre____
e Algunas Veces____
e Nunca

Los horarios laborales del CAP, le permite ingerir sus alimentos ade-
cuadamente?

e Siempre
e Algunas Veces
e Nunca

Considera que el CAP otorga el equipo necesario para brindar aten-
cion en salud, libre de riesgos?

e Siempre____
e Algunas Veces___
e Nunca

Considera que en el CAP, se vive un ambiente de amistad, apoyo y
cooperacion?

e Siempre____
e Algunas Veces____
e Nunca

Su jefe inmediato superior lo ha elogiado cuando ha cumplido
eficientemente con su trabajo?

e Siempre__

o Algunas Veces____

o Nunca
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

¢Qué tipo de incentivo le gustaria recibir

Usted se siente satisfecho con el puesto que actualmente ocupa en €l
CAP

e Siempre____
e Algunas Veces____
e Nunca

Se encuentra satisfecho en el trabajo

e Siempre____

e Algunas Veces____
e Nunca

e Porqué:

Le agradan las actividades que debe realizar como parte de su
trabajo?

e Si No A Veces

e Porqué:

Existe alguna actividad que no le gusta ejecutar?
e Si No

Cual;

Existe alguna actividad en el trabajo que le produzca estrés?
e Si No
e Cual:

69



19. ¢Coémo considera las relaciones interpersonales en la institucién?
e Adecuadas
e Inadecuadas
e Porqué:

20. ¢ Como considera el tipo de liderazgo que se aplica en la institu-
cion?
e Democratico
e Autoritario
o Otro:

21. ¢ Considera que en la institucion se trabaja en equipo?
e Si No
e Porqué:

22.; Usted se siente motivado en la institucion?
e Si No
e Porqué:

23. Se considera usted parte importante de la Institucion?
o Si No
e Porqué:

24. ; Qué sugerencias daria para que el ambiente laboral de la Institucion
sea mejor?

iGRACIAS!
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