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RESUMEN

La presente investigacion se efectu6 con el objetivo de realizar un anlisis de clima
organizacional en la empresa CEMECO vy asi poder identificar las variables y dimensiones que mas
afectan el clima organizacional y por lo tanto a sus colaboradores. Las variables de estudio son
recompensa, relaciones, identidad y supervision y como estan influyen en el clima laboral y por ende
en la satisfaccion laboral. Para el diagnostico se utilizd una encuesta de escala Likert y se le aplico a
los 16 colaboradores de la empresa. El analisis de los resultados permitio identificar la variable que
mas influye en el clima organizacional, la cual fue la variable recompensa. El porcentaje global de
clima organizacional fue de 85% el cual se considera satisfactorio. Por lo que la hipotesis de la

investigacion se acepta ya que el clima organizacional en CEMECO es satisfactorio

Palabras clave: CEMECO, clima organizacional, recompensa, identidad, supervision, relaciones.
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ABSTRACT
The present investigation was carried out whit the purpose of analyses the organizational clime
in CEMECO. And know the variables that affect the collaborators in the organization. The study
variables are recompense, relations, pertinence and supervision. For diagnosis, a Likert scale survey
was used. The diagnosis was made with 16 employees from the organization. The analysis of the results
was identified that the employees form CEMECO think that the variable recompense is the more
relevant reason the affect the clime. The global percent is of 85% so the organizational clime is

satisfactory. We refuse the hypothesis null that the clime organizational in CEMECO es no satisfactory.
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CAPITULO | PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION
1.1 INTRODUCCION

El clima organizacional es un elemento fundamental en las percepciones que los
colaboradores tienen de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral (Gongalves,
1997) este enfoque tiene su importancia, en el sentido de que el comportamiento de un colaborador
no se basa en el resultado de los factores ya existentes de la empresa, sino que se origina de las
percepciones que estos tienen de estos factores; sin embargo estas percepciones dependen en buena
medida de las interacciones, relaciones y otra series de experiencias que tenga cada miembro de

la empresa.

Crear relaciones humanas adecuadas, propias de un clima organizacional motivador es
necesario para generar grupos y equipos capacitados para orientarse hacia los objetivos estratégicos

de la empresa.

Es por ello que el presente proyecto tiene como objetivo principal analizar las percepciones
del talento humano en relacion a su clima laboral en Centro Médico de Cortés, y asi ofrecer

alternativas de solucidn ante dicha situacion.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Tamayo (2004) afirma que: “En los antecedentes se trata de hacer una sintesis conceptual de
las investigaciones Roberto Hernandez Sampieri (2010) o trabajos realizados sobre el problema

formulado con el fin de determinar el enfoque metodologico de la misma investigacion” (pag. 146).

El clima organizacional juega un papel importante en la satisfaccion laboral, ya que conlleva
diversos aspectos que influyen directamente e indirectamente en la vida laboral de todos los

colaboradores.

A principios de los afios treinta dos proyectos de investigacion infundieron nueva vida al
concepto de satisfaccion laboral. La primera fue una encuesta de todos los trabajadores adultos de

un pequefio pueblo de Pennsylvania.



Hoppock & Cowley (1939), estaba interesado en la respuesta a dos preguntas: ¢Qué tan
contentos estan los trabajadores? Y ¢son més felices en una ocupacién que otra? EI descubri6 que
el 12% de los trabajadores podrian clasificarse como insatisfechos. También encontr6 amplias
variaciones entre individuos dentro de los grupos ocupacionales, no obstante, los trabajadores de
algunos grupos (p.e., profesionales y gerentes) estaban mas contentos que los otros (p.e., operarios).
Estos hallazgos sugieren que tanto las variables de diferencias individuales como las relacionadas

con el puesto podrian influir en la satisfaccion del clima laboral de la empresa.

El segundo proyecto de investigacion comenzé en la planta Hawthorne de la Western
Electric Company en Cicero, Illinois, a fines de los afios veinte (Roethlisberger & Dickson, 2003)
propdsito de la investigacion era establecer la relacion entre diversos aspectos fisicos del trabajo y
el ambiente laboral, como la iluminacion, la longitud de la jornada laboral, el tiempo de descanso
y su influencia en la productividad. Los estudios demostraron que la percepcion tenia un efecto
mayor sobre la productividad que las condiciones fisicas. De forma sorprendente, los resultados
demostraron que con casi todas las condiciones experimentales que introdujeron los investigadores

la productividad mejoro.

La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene un
trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compafiia, el supervisor, compafieros
de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general (Blum & Naylor,
1968).

Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Clima organizacional y satisfaccion laboral son variables que se relacionan con el bienestar
de las personas en su trabajo, su calidad de vida laboral y que, en consecuencia, afectan su
desemperio. Las investigaciones en el contexto organizacional han reconocido tradicionalmente la
importante influencia del clima organizacional sobre una gran variedad de procesos y resultados
en las personas y las organizaciones; entre estos se destacan entre muchos otros aspectos: la
motivacion, la comunicacion, el liderazgo, las relaciones interpersonales, la participacion, el

compromiso, el logro de metas, la satisfaccion laboral y el desempefio laboral.



El estudio de clima organizacional aporta conocimientos fundamentales para la comprension
de las relaciones laborales y para la calidad y eficiencia de la accién organizativa. En estos
dominios, la influencia de variables actitudinales, tales como la satisfaccion, pueden tener una
accion preponderante sobre la interaccion social que se desarrolla entre los distintos actores que

componen las organizaciones y por ello, sobre los resultados obtenidos en el trabajo.

Clima organizacional

La consideracién de las organizaciones como un entorno psicoldgicamente significativo ha
llevado a la formulacion del concepto de clima organizacional. La importancia de este concepto
radica en las personas, tanto en su conducta como en sus sentimientos. Cuando los individuos
aluden a su medio laboral, frecuentemente utilizan la palabra clima; su uso asiduo en el lenguaje
diario permite entrever que el concepto es considerado importante para ellos en su interaccion

laboral.

Segun Friedlander (1969) “el clima organizacional es un determinante significativo de la
satisfaccion laboral individual. El grado de impacto que el clima produce sobre la satisfaccion

laboral varia segln sea el tipo de clima y el tipo de satisfaccion”

Para Owen y Campbell, el analisis de los resultados revela que la satisfaccion laboral tiene

una relacion significativa con cuatro de las seis dimensiones de clima estudiadas.

El clima organizacional establece el marco para la motivacién y la satisfaccién, luego, la
utilidad del constructo no hay que buscarla en el rendimiento financiero de las organizaciones, sino

en el impacto que produce sobre la organizacion como un sistema de personas que trabajan.

El constructor de clima organizacional radica en que son atributos o conjuntos de atributos
del ambiente de trabajo. En la base del concepto de clima organizacional subyacen conceptos
intuitivos y analdgicos que dominan la vida cotidiana. Este sentir ha tomado varias denominaciones
segun los autores en el intento de comprender ese algo que se percibe: el espiritu, la fuerza o

energia, el caracter.



Litwin (1974), define clima organizacional como un “conjunto de caracteristicas que
describen a una organizacion, las cuales distinguen una organizacion de otra, perduran a través del
tiempo, e influyen en el comportamiento de las personas en las organizaciones. Es la personalidad

de las organizaciones”

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

Segun Naresh K (2015) “La definicion del problema supone plantear el problema general e
identificar los componentes especificos del problema de investigacion de mercados. La
investigacion solo puede disefiarse y conducirse de forma adecuada cuando el problema a tratar se
ha definido con claridad” (p. 37).

A continuacion, se detalla el enunciado del problema, a formulacion del problema y las
preguntas de investigacion sobre el analisis de clima organizacional en CEMECO que brindan la
direccion al estudio. Partiendo de estas preguntas se partira a definir los objetivos de la

investigacion.

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

El clima laboral juega un papel importante dentro de las organizaciones, se debe tener claro
que el no contar con un buen ambiente de trabajo conlleva a perder capital humano valioso, evita

el crecimiento y afecta el logro de metas y objetivos de las organizaciones.

En el caso de Centro Médico de Cortés no se han aplicado encuestas de clima laboral, ya que
no se le ha prestado la suficiente atencién. Por lo que desconocen la importancia de esta valiosa
herramienta la cual ayuda a obtener la informacion necesaria para implementar planes de mejora

continua.

Segun estadisticas el 90% de las Pymes fracasan antes de los 5 afios debido a que no cuentan
con un ambiente idoneo para trabajar, debido a que los altos cargos son dirigidos por familiares y

generalmente no cuentan con estructuras adecuadas y en ocasiones no se cumplen los reglamentos



convirtiendose en problemas de comunicacion entre los colaboradores, desigualdades, afectando

el ambiente de la misma.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Arias (1999) recomienda que en la formulacion del problema se elabore una o varias
preguntas que reflejen con claridad los aspectos desconocidos que marcaran el inicio de la
investigacion. Por tanto, este documento pretende dar respuesta al siguiente problema de

investigacion:

¢Como los factores de recompensa, relaciones, identidad y supervision influyen el clima

organizacional en la Empresa CEMECO?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1) ¢Como el factor de recompensa influye en el clima organizacional en la Empresa CEMECO?

2) ¢Como el factor de relaciones influye en el clima organizacional en la Empresa CEMECO?

3) ¢Como el factor de identidad influye en el clima organizacional en la Empresa CEMECO?

4) ¢Como el factor de supervision influye en el clima organizacional en la Empresa CEMECQO?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTOS

En base al planteamiento del problema, se definen los objetivos del estudio de investigacion.

El objetivo general se encuentra enmarcado en el proposito central de la investigacion y los

objetivos especificos brindan mayor detalle de lo que se pretende realizar en esta investigacion.



1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar como los factores de recompensa, relaciones, identidad y supervision influyen en

el clima organizacional en la Empresa CEMECO.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Determinar como el factor de recompensa influye en el clima organizacional en la Empresa
CEMECO

2) Analizar cémo el factor de relaciones influye en el clima organizacional en la Empresa
CEMECO

3) Analizar como el factor de identidad influye en el clima organizacional en la Empresa
CEMECO

4) Determinar cémo el factor de supervision influye en el clima organizacional en la Empresa
CEMECO

1.5 JUSTIFICACION

Segun Roberto Hernandez Sampieri (2010) “una investigacion llega a ser conveniente por
diversos motivos: tal vez ayude a resolver un problema social, a formular una teoria o a generar

nuevas inquietudes de investigacion”.

Analizar el clima organizacional permite estudiar la percepcion que los colaboradores tienen
de su organizacion, el ambiente laboral y por ende se estima que también afecta el desempefio

laboral, el cual tiene un efecto en la conducta de sus integrantes (Calva Pedraza, 2004).

Actualmente la percepcion de las empresas con relacion a los colaboradores ha evolucionado,
de verlos como un costo a verlos como el recurso més valioso de la organizacion. Partiendo de eso,

la satisfaccion laboral no solamente es un cliché sino un medio efectivo para mejorar la



productividad y el sentido de pertenencia de un colaborador. De ahi la importancia de conocer la

percepcion del capital humano con relacion a los elementos de la organizacion.

Abordaremos algunos criterios para determinar la importancia del presente estudio desde

diversos puntos de vista.

El primer criterio a considerar es la conveniencia de la investigacion que nos ayuda a
identificar para qué sirve la misma, en la actualidad Centro Médico De Cortés no cuenta con una
herramienta que le permita identificar la percepcion de los colaboradores en cuanto a clima

organizacional respecta.

En cuanto a clima laboral, un plan definido de mejora beneficia a los colaboradores

permitiendo fortalecer la cultura organizacional de la misma.

A través de los resultados de la investigacion se pueden definir las estrategias a utilizar para

aumentar la satisfaccion de los colaboradores.

Con este estudio se pretende iniciar el rumbo hacia una mejora continua en dicha
organizacion, para establecer un compromiso de reflexién integral ante las condiciones laborales
en las que se desenvuelve el personal, teniendo presente el hecho de que el buen clima laboral es

un factor determinante en la eficiencia de la gestion.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

En el capitulo anterior se defini6 el problema de la investigacion, con la finalidad de analizar
de una forma cronoldgica y logica.

En el capitulo dos se realiza un andlisis de la situacion actual de los aspectos que encierran
el entorno del problema a investigar, el cual se compone de tres niveles macro, micro e interno,

donde se investigara otras perspectivas en cuanto al rubro de la empresa.

Asi mismo se exponen las teorias que brindaran sustento a cada una de las variables a
considerar en el proceso de la investigacion, asi como las conceptualizaciones de las mismas y se
concluira con la descripcion del instrumento a emplear para la recoleccion de los datos necesarios

para el desarrollo de la investigacion.

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

Para la investigacion es necesario conocer sobre el rubro de las empresas que brindan
servicios médicos y salud. Ya que estas deben estar en constante actualizacion e innovacién para

no quedar desfasados y asi poder sobrevivir en un mercado cada vez més exigente y competitivo.

Dado lo anterior, la informacion se ha divido en tres partes importantes como ser el primero
el macroentorno donde se presentaran datos estadisticos a nivel mundial y del continente. Y en
segundo lugar el microentorno donde se analiza la perspectiva nacional. Y finalmente, en el analisis

interno donde se encuentra informacidn especifica sobre la region es decir Puerto Cortés.

2.1.1 ANALISIS DEL MACROENTORNO

Para poder hablar sobre clima laboral desde una perspectiva global, es de suma importancia
conocer cOmo se encuentran algunos paises en cuanto a este tema. Por lo que se presentaran datos
estadisticos que nos ayudaran a realizar comparaciones y recolectar informacion clave e importante

desde un punto de vista internacional.



Segun la OMS Organizacion Mundial de la salud tiene la clasificacion de los mejores

sistemas de salud en el mundo en los cuales se describe a continuacién

Francia Combina el sector publico (hospitales) y privado (clinicas) con el objetivo de hacer
una cobertura de salud para todos. Los gastos de proteccion y seguridad social en Francia
representan aproximadamente un tercio de su patrimonio nacional. Es el segundo pais europeo que
destina mas dinero al funcionamiento del sistema de salud y el tercero a nivel mundial. El Estado
es el encargado de controlar las relaciones entre las instituciones de financiamiento, los enfermos
y los profesionales de la salud. También se encarga de la formacién de los médicos, enfermeros y
personal paramédico. Dentro de la politica general de salud pablica esta la prevencién, la vigilancia
sanitaria, la lucha contra las enfermedades y las adicciones (tabaquismo, alcoholismo,
toxicomania). Los gastos de salud no son directamente auxiliados por los pacientes, sino asumidos
(bajo la forma de reembolso o de adelantamiento de gastos) por el seguro de enfermedad

obligatorio.

En Estados Unidos, Suiza, Luxemburgo, Dinamarca y Alemania estan los sistemas de salud

con mayor capacidad de respuesta.

2.1.1.2 ITALIA

Se trata de un servicio publico que en gran parte es financiado con los impuestos. Urgencias
y la medicina general no tienen ningun costo. Son pocos los servicios que necesitan pagos extras.
Los pacientes tienen el derecho a elegir su propio médico o pediatra. Un profesional puede tener
un méaximo de 1.500 pacientes, aunque en el caso de los pediatras s6lo podran tener 800.Un médico

también tiene el derecho a negarse a aceptar a un paciente.

Los servicios gratuitos son las consultas médicas en clinicas o en casa, recetas a especialistas
para la realizacion de exdmenes médicos, férmulas médicas, servicios de enfermeria, terapias

especificas y certificados médicos.



2.1.1.3 OMAN

Grandes inversiones en salud por parte del Gobierno han sido eficientes para mejorar el
desempefio del sistema. Existe una red de 180 centros de salud locales, de distrito y regionales
donde trabajan cinco mil profesionales de la salud que prestan atencion sanitaria a la gran mayoria
de los ciudadanos. Més del 98 por ciento de los nacimientos son atendidos por personal capacitado.
Mas del 98 por ciento de los recién nacidos son vacunados contra la poliomielitis, la difteria, el
tétanos, la tos ferina y el sarampion. La esperanza de vida al nacer, que era inferior a 60 afios hacia
finales de los afios setenta, ahora es de aproximadamente 74 afios. Tiene una red de cobertura con
ambulancias para asegurar que los servicios de salud de alta calidad estén disponibles para los
ciudadanos. Estéa calificado por la Organizacion Mundial de la Salud como el sistema de salud mas

eficiente del mundo.

2.1.1.4 AUSTRIA

Hay una red extensa de hospitales y médicos que cubren hasta las zonas méas remotas de
Austria. El sistema de salud hace parte de la seguridad social. Dependiendo del tipo de trabajo, hay
distintos tipos de tarifas y categorias. La seguridad social también incluye seguro de accidente,
pensiones y desempleo. Son gratuitos la atencion primaria, los tratamientos dentales en hospitales
publicos, los medicamentos y las visitas a especialistas. Los austriacos invierten el 10,2 por ciento
del Producto Interno Bruto (PIB) a la salud. Su sistema es de cobertura universal y es financiada
por impuestos y a través de seguros. La hospitalizaciéon se paga como cuota fija o hasta un 20 por

ciento del costo total.

2.1.1.5 JAPON.

El Seguro de Salud de Japon incluye al Sistema de Seguro de Salud de la empresa al cual
pertenecen los empleados de empresas privadas, el Sistema médico de Longevidad (para personas
de la tercera edad) y el Sistema de Seguro Nacional de Salud; aquel que retne al resto de la
poblacion. Tiene una alta calificacion en lo que respecta a la esperanza de vida, asi como una
atencion de calidad. El sistema de atencion medica de Japon esta dominado por los sectores de
salud publicos y privados. El gasto total del pais en el sistema de salud es de hasta el 8,2 por ciento

del PIB. Japdn tiene tres veces mas numero de hospitales por cada 1.000 habitantes en comparacion
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con Estados Unidos. El seguro de salud publica costea al menos el 70 por ciento del tratamiento y

la prescripcion médica. El pago del seguro mensualmente se ajusta al ingreso anual de las familias.

2.1.1.6 RANKING 2016 DE HOSPITALES Y CLINICAS DE A. LATINA

Los mejores hospitales de la region enfocan sus esfuerzos tanto en ofrecer la mejor atencion
clinica posible, como en que dicho servicio se perciba con mayor claridad entre los pacientes de

Latinoamérica.

América Economia Intelligence consult6 a los hospitales por sus unidades o departamentos
enfocados en la experiencia del paciente. La observacién de este dato nos arroja que de los 44
participantes 41 tienen estas unidades. En cuanto las practicas y actividades asociadas a
comprender y mejorar la experiencia del paciente, destacan varios modelos para recoger de forma
efectiva lo que los pacientes tienen para decir quejas, reclamos o gratitudes, asi como iniciativas
orientadas a ofrecer salud preventiva y nuevos conocimientos, convirtiendo al hospital en espacio

de socializacion y diélogo.
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Tabla 1 Ranking de hospitales y clinicas de América 2016

1 1 Hospnal Israglta Abert Enslen Sio Paulo Privado 93 08|
2 2 |lctinica Atlemana | L ||santiago Privado 90,50
3 3 Fundacidn Valle del Lil ICO [|Cah Unwerstano Privado 80,00,
4 & Hospital Samaritano de S50 Paulo JIBR ||S&0 Paulo Privado 78,83
s - Hospital haliano de Buenos Aires “&R IBuen os Are s Privado 78,82
[ 8 Hospital Clinica Biblica ICR [[San José Privado 78, 19]
T 7 Fundaciin Cardwinfantil ICO ||Bogota Universtano Privado 77,89
8 5 Fundacidn Cardiov ascular de Colombia ICO ||Bucaramanga [Unwerstano Privado 77,29
a a Hospital Pablo Tobdn Uribe ICO ||Medelin Unwerstarnio Privado 76,23
10 4 Hospital Univarsitano Austral LR ||Buenos Awres Uniwerstano Privado 75,41
11 10 Clinica Internacional [iPE ||Lima Privado 72,79
12 11 Médica Sur |hn< C. de México Privado 72,69
13 12 Centro Médico Imbanaco IICO Cal Privado 72,21
14 13 Clinica Ricardo Palma IbE Lima Privado 72,02
15 14 Hospital Alemdo Oswaldo Cruz I R |[[Sd0 Paulo Privado 71,97
16 15 Hospital Universitano de San Vicente Fundacién ICO ||Medelin Unierstano Privado 70,90
17 18 Hospital Aleméan AR ||Buenos Aires Privado 68,567
18 16 Hospital Moinhos de Wento |iER ||Porto Alegre Privado 68,32
19 19 FPolclinica Metropolitana Caracas Privado 6?,98'
20 24 Clinica Las Améncas ICO |[Medellin Privado 67,79
21 17 Foscal CO |[Bucaramanga _[Privado 67,40
22 27 Mederi ICO ||Bogota Unwerstario Privado 67,03
23 28 Hospital Punta Pacifica [iPA |IC. de Panama |[Privado 66,90
24 - Colsdnitas - Clinica Universitana Colombia ICO ||Bogoté Universtano Privado 656,48
25 21 (Clinica del Occidente ICO ||Bogoté Privado 656,14
26 20 IHospitaI Sdo Wicente de Paulo |hR Rio de Janeiro  [Privado 65.641
27 29 Hospital Infantil Sabara 1b9 S&o Paulo Privado 65.49|
28 - Hospital de Clinicas Caracas NWE ||Caracas Privado 64,82
28 22 Hospital General de Medellin CO | |Medellin Puablico 64,35
30 23 Hospital Edmundo Vasconcelos BR ||Sdo Paulo Privado 64,18
31 31 Clinica Universidad de la Sabana O ||Bogota Uniersiario Privado 63,67
32 37 Hospital Bl Cruce AR ||Florencio Varela (Universtario Pablico 62,99
33 30 Clinica Universitaria Bolivariana ﬁ Medellin Lniersiario Privado 62,21
34 35 Clinica Marly C O ||Bogota Privado 61,84
35 3 Hospital de Nifios Roberto Gilbert Elizalde EC ||Guayaguil Privado 60,24
36 43 Hospital Galenia WX ||Cancin Privado 59,55
37 39 Clinica Me dellin GO ||Medelin Privado 59,01
l 38 || 42 ||Hospita| Sitero del Rio HCL ||Samiagu Piiblico I| 58,97

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 1 podemos observar los 38 mejores hospitales y clinicas de América Latina.
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2.1.2 ANALISIS DEL MICROENTORNO

Antecedentes coloniales el origen de nuestros hospitales nacionales se remonta a los tiempos
en que los religiosos espafioles fundaron boticas anexas a los conventos en donde abria las puertas
a infelices y desvalidos que demandan remedios para curar sus males corporales. Existen
evidencias informativas de que los naturales de Hibueras eran personas sanas Yy ello explica por
qué en los primeros afios de coloniaje, no existié urgencia de instalar hospitales adjuntos a
conventos funcionando solo las Reales Botijas, que secuencialmente y a finales del Siglo XV1 se
abrieron en Trujillo, Comayagua, San Jorge, (Juticalpa) y Ojojona. Entre 1618 y 1620, 0o seaa 116
afios del arribo de los Ibéricos se establece la fecha de fundacion del Hospital de la Limpia
Concepcion, en la por aquel entonces floreciente ciudad de Trujillo y aunque era pequefio, se

atendia a indios y espafioles y de su Botica salian pildoras, emplastos y ungentos.

Con la llegada del Obispo Juan Modesto Merlo de la fuente, se abre en 1651 el Hospital de
la resurreccién en Comayagua en donde a instancias del ilustre prelado mexicano, la institucion
apoyada por la creacion de Capellanias subsiste hasta mas alla de 1667. El primer indicio de la
creacion de un Hospital en Tegucigalpa se remonta a 1707 cuando los sacerdotes franciscanos y
mercedarios apoyados por los esposos danlidenses Maria Villafranca Mendoza y Juan de Division
de Hospitales Ministerio de Salud Publica Peralta abren una sala de hospitalizacion contigua al
Convento, pero la falta de interés de las autoridades Municipales y lo exiguo de las contribuciones

hacen fracasar el benemérito esfuerzo a solo ocho meses de funcionamiento.

Desarrollo ulterior y situacion actual: Es el reformador Marco Aurelio Soto Martinez quién
sienta las bases del Hospital General de Tegucigalpa, el cual lograra subsistir a pesar de su poco
apoyo del que no escapa hoy a sus 114 afios de funcionamiento. Para 1997, el pais cuenta con 29
hospitales publicos clasificados de acuerdo a su complejidad en 6 nacionales, 7 regionales y 16 de

area
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Figura 1 Sistema vigente de salud en Honduras
Fuente: (Bourdeth, 2000)

En la figura 2 vemos como esta estructurado el sistema de salud de Honduras, desde el sector

publico al privado.

2.1.2.1 HISTORIA DE LOS HOSPITALES DE HONDURAS

2.1.2.1.1 HOSPITAL GENERAL SAN FELIPE

El 31 de julio de 1861 durante la gestion administrativa del General Santos Guadiola, se
emitio el decreto para la creacion del Hospital Tegucigalpa, para lo cual se aprob6 un presupuesto
de 2740 pesos y nombrandose como su primer director al Lic. Hipd6lito Martinez, sin embargo y
por los maltiples problemas que tuvo que enfrentar el gobierno de Guardiola, no fue posible su
implementacién, llegandose al extremo de que el director tuvo que abandonar su puesto sin haber
cobrado sus honorarios.

En 1869, y siendo presidente de la Republica el General Don José Maria Medina, contando
con la colaboracion del doctor Pedro Francisco de La Rocha, se pone en vigencia el decreto emitido

por Santos Guardiola y el 20 de noviembre de ese mismo afio se integrd la primera Junta Directiva.
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A pesar de los buenos propositos que inspiraron al General Medina, en 1878 una serie de
hechos dieron al traste con todo, entre las que destacan fueron las epidemias de Cdlera Asiatica y

la Fiebre Amarilla, asi como las insurrecciones que se vivio en esas fechas.

En 1880 y durante el mandato presidencial del Dr. Marco Aurelio Soto, se emitio el Decreto

de Creacion del Hospital.

Al mismo tiempo se escogio un terreno de media manzana en el lugar que ocupa el Palacio

Nacional de los Ministerios para construccién del Hospital.

En 1887 y durante la Administracion de Don Luis Bogrén, el Doctor Miguel Angel Ugarte,

gestiono y obtuvo la primera maquina de Rayos X. que funciono en el area Centroamericana.

En el mes de junio de 1924, se inici6 con los trabajos de readecuacion del Asilo para
convertirlo en Hospital General y el dia 6 de junio de 1926 fue abierto al pueblo como Hospital

General San Felipe.

2.1.2.1.2 HOSPITAL ESCUELA

El 9 de agosto de 1968 fue suscrito un documento por el Ministerio de Salud Pdblica y
Asistencia Social y la Universidad Nacional Auténoma de Honduras, para la planificacion,

administracion y ejecucion del proyecto Hospital Escuela.

El Complejo Hospital Escuela es el Centro Hospitalario a nivel Nacional con mayor
cobertura, y capacidad asistencial, cuenta actualmente con 1004 camas censables y 126 camas no

censables, para 47 salas de Hospitalizacion con 6 especialidades basicas:

Pediatria, Gineco-obstetricia, Medicina interna, Cirugia, Ortopedia, y Neurocirugia, con sus

respectivas especialidades.

Es el Unico Hospital Nacional en Tegucigalpa con servicio de emergencia en todas las
especialidades para nifios y adultos, con cobertura la 24 hora de los dias del afio

ininterrumpidamente.
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2.1.2.1.3 HOSPITAL MATERNO INFANTIL

El Blogue Materno Infantil, fue creado mediante decreto en base a ley No- 164 del 8 de
octubre de 1958, emitido por la junta militar de gobierno, integrada por: general de brigada
Oswaldo Ldpez Arellano, General Roque Jacinto Rodriguez y el coronel de aviacién Roberto

Caraccioli.

En el afio de 1958 dio inicio la construccion de este Centro Hospitalario, finalizando en 1967,
empezando su organizacion y equipamiento en la misma fecha. El 12 de mayo de 1969 abrid sus
puertas al publico con pacientes de pediatra. Contando en el area de Hospitalizacion solo con 210
camas y con los Servicios de Medicina, Nutricion, Lactantes, Cirugias y Observacion. Asi como
los Servicios de Emergencia, Consulta Externa, Odontologia, Farmacia, Esterilizacion, Central
Rayo X, Laboratorio Clinico, Banco de Sangre, Alimentacidn Dietética y Servicio administrativos.
Su cobertura se amplié a 214 camas a partir de enero de 1970 con la apertura de Gine- obstetricia,

Sala de Prematuros y Terapia Intensiva.

2.1.2.1.4 INSTITUTO NACIONAL DEL TORAX

Inicia la prestacion de sus servicios como Sanatorio Nacional Anti-tuberculoso en marzo de
1948 para el internamiento de casos avanzados de esa terrible patologia. Posteriormente su campo
se amplia con la incorporacién de la disciplina cardio-vascular, pero a fines de la década de los 70

varios de sus servicios son trasladados al Hospital Escuela.

2.1.2.1.5 HOSPITAL PSIQUIATRICO MARIO MENDOZA

Conocido desde 1926 como asilo de indigentes y bautizado con el nombre del eminente
psiquiatra Dr. Mario Amado Mendoza, especializado en Per( y pionero de la atencion de pacientes

con trastornos del comportamiento.

Promotor de la construccion de un Hospital especifico, cuya obra no vio cristalizada por su
prematura muerte accidental el 21 de octubre de 1971, sin embargo, los esfuerzos del médico

lograron la donacion por parte del Patronato Nacional de la Infancia (PANI), el terreno al sur Oeste
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del Hospital Escuela, inaugurandolo simbdlicamente en junio de 1971 teniendo como
fundamentales objetivos la asistencia, Docencia, Extension e Investigacion, oficializados a partir
de 1973. EIl primer director fue el Dr. Francisco Leon Gémez y fue en 1975 que la atencién de
pacientes mentales se divide en dos areas 1.- El Hospital Santa Rosita ubicado en el Valle
de Tamara se trasladan los pacientes con problemas mentales cronicos y los enfermos con

dificultades agudas en el Psiquiatrico Dr. Mario Mendoza.

2.1.2.1.6 HOSPITAL LEONARDO MARTINEZ VALENZUELA

En el afio 1900, un grupo de personas dinamicas y filantropicas de San Pedro Sula,
encabezadas por el gobernador politico y comandante de armas, coronel M. Martinez, fundaron un
centro de beneficencia al que denominaron Hospital del Norte. Su primer director fue el doctor
Jorge David.

El centro asistencial funciond en una casa de madera de dos plantas, localizada frente a la
fabrica de cigarrillos King Bee, que posteriormente se le identifico como Tabacalera Hondurefia,

barrio EI Benque.

En septiembre de 1904 el gobernador politico general Maximiliano Mondragén traslado el
hospital al sitio que actualmente ocupa: 7 — 8 calles, 9- 10 avenidas S. O., barrio EI Benque,

tres cuadras arriba del sitio donde fue fundado.

Durante la administracion del director doctor Manuel G. Zuniga se desat6 en San Pedro Sula
la ultima epidemia de fiebre amarilla, que diezmé a la poblacion hondurefia y cobré muchas

victimas, entre ellas el joven médico Leonardo Martinez Valenzuela.

Ese mismo afio, en ocasion del cuarto centenario de fundacion de San Pedro Sula, el nombre
de Hospital del Norte fue sustituido por el Dr. Leonardo Martinez V., en memoria del insigne

galeno que ofrendo su vida en aras de la ciencia y sirviendo a la sociedad sampedrana.
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2.1.3 ANALISIS INTERNO

El estudio de investigacion se desarrolla en Centro Médico de Cortés, siendo su rubro el de
salud, donde ofrece los servicios consulta externa, laboratorio médico, rayos X, consulta externa,

emergencia y hospitalizacion con la mas alta calidad en los servicios que presta.

Su razén social es INMECO, S. De R.L. Hospital CEMECO, ubicado en Barrio Copen quita

avenida ocho calles, contando con 21 colaboradores.

2.1.3.1 ANALISIS FODA

En este apartado de la investigacion se presentan las fortalezas, oportunidades, debilidades y

amenazas (anélisis FODA) de Centro Medico de Cortés, el cual abarca toda la empresa.

Hill, Jones (2009) afirma: “esta matriz es usada en las empresas para obtener el marco general
en que operan. De forma mas general el propésito de un analisis FODA es crear, reforzar o
perfeccionar un modelo especifico de la compafiia que intensifique, adecue o combine mejor sus

recursos y capacidades con las demandas del ambiente en que opera”. (p.18)
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FORTALEZAS OPORTUNIDADES

1. 24 afios de experiencia en el 1. Avances médicos a nivel global
rubro v alta capacidad competitiva 2. Sistema de salud piblica deficiente
2. Variedad de especialidades médicas 3. Poca Competencia en el rubro

v servicios médicos
4 Captacion de clientes de Guatemala
3. Disponibilidad de horarios de

Servicios

DEBILIDADES FO DA AMENAZAS

1. Estructura Organizacional no bien definida 1. Incursion al mercado local de
nuevos competidores

2. Falta de un manual de politicas v 2. aumento de la inflacion anual
procedimientos bien definidos

3. Falta de un sistema de compensacion 3. Alto costo del equipo medico

Figura 2 Anélisis FODA de CEMECO
Fuente: Propia

2.2 TEORIAS DE SUSTENTO

Una teoria es un conjunto de proposiciones interrelacionadas, capaces de explicar por qué y
como ocurre un fenébmeno. En palabras de Kerlinger & Lee (2002): “la teoria constituye un
conjunto de constructos (conceptos) vinculados, definiciones y proposiciones que presentan una
vision sistematica de los fendbmenos al especificar las relaciones entre variables, con el propésito

de explicar y predecir los fenomenos™.

Se detallan a continuacidn las teorias para el presente estudio en base a los planteamientos

realizados por la investigacion previamente descrita:
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2.2.1 TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT

Likert en su teoria de clima organizacional menciona que “el comportamiento de los
subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, capacidades y valores. Por lo tanto,

la reaccion esta determinada por la percepcion” (Caraveo, 2004)

Likert semana que hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de
una organizacion, las cuales influyen en la percepcion individual del clima: variables causales,

variables intermedias y variables finales.

Las variables causales Ilamadas también variables independientes son las que estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro
de estas variables se encuentran la estructura de la organizacién y su administracion, reglas,
decisiones, competencia y actitudes. Si las variables independientes se modifican, hacen que se

modifiquen las otras variables.

Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una empresa y constituyen
los procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas estan la motivacion, la actitud, los

objetivos, la eficacia de la comunicacion y a toma de decisiones.

Las variables finales, denominadas también dependientes son las que resultan del efecto de
las variables independientes y de las intermedias, por lo que reflejan los logros obtenidos por la
organizacion, entre ellas estan la productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las

perdidas.

La combinacion de dichas variables determina dos grandes tipos de clima organizacional los

cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy participativo:

Clima organizacional de tipo autoritario: sistema | autoritaritarismo explotador, sistema Il

autoritaritarismo paternalista.
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Clima de tipo participativo: sistema Il consultivo, sistema IV participacion en grupo.

En el clima de tipo autoritario sistema | autoritario explotador la direccion no confia en sus
empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la organizacion, los
colaboradores perciben y trabajan en una atmosfera de temor, las interacciones entre los superiores
y los subordinados se establece con base en el miedo y la comunicacion solo existe en forma de

instrucciones.

En el clima de tipo autoritario sistema Il autoritario paternalista existe la confianza entre la
direccién y los subordinados, aunque las decisiones se toman en la cima, algunas veces se decide
en los niveles inferiores, los castigos y las recompensas son los métodos usados para motivar a los
empleados. En este tipo de clima la direccion juega con las necesidades sociales de los

colaboradores, pero da la impresion que trabajan en un ambiente estable y estructurado.

En el clima de tipo participativo sistema Il consultivo la direccion tiene confianza en sus
empleados, las decisiones se toman en la cima, pero los subordinados pueden hacerlo también en
los niveles méas bajos, para motivar a los empleados se usan las recompensas y los castigos
ocasionales, se satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe la interaccion por ambas

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

En el clima participativo sistema IV participacion en grupo existe plena confianza en los
empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda la organizacion, la
comunicacion esta presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la
participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo. Los
empleados y la direccion forman un equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de la
planeacion estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado caracterizado por una organizacion
burocratica y rigida donde los empleados se sienten muy insatisfechos en relacion con su trabajo y

con la empresa.
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Los sistemas 111 y IV corresponden a un clima abierto donde la organizacién se percibe con
dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando satisfacer las necesidades

sociales de los empleados interactuando en el proceso de tomar decisiones.

2.2.2 TEORIA DE LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

Herzberg dio origen a la teoria de los factores sobre la motivacion. Los factores pueden
[lamarse higiene-motivadores, intrinsecos o extrinsecos, insatisfactorios o satisfactorios, segun el
que estudio o analice la teoria. Herzberg consideraba que la relacién de un individuo con su trabajo
es fundamental y que su actitud hacia el trabajo puede determinar su éxito o fracaso, Herzberg
investigo la pregunta, ¢qué espera la gente de su trabajo?, pidio a las personas que describieran
situaciones en detalle en las que se sintieran excepcionalmente bien o mal sobre sus puestos.

Después estas preguntas se tabularon y clasificaron.

Para Herzberg, la motivacion despende de dos factores (Herzberg, 1966):

1) Factores higiénicos: se refieren a las condiciones que rodean a la persona en su trabajo;
comprenden las condiciones fisicas y ambientales del empleo, salario, beneficios sociales,
politicas de la empresa, tipo de supervision, clima de las relaciones entre direccion y
colaboradores, reglamentos internos, etc. Corresponden a la motivacion ambiental y
constituyen los factores con que las organizaciones suelen impulsar a los colaboradores
(Chiavenato, 2011).

2) Factores motivacionales: se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las obligaciones
relacionadas con este; producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la
productividad muy superior a los niveles normales. El termino motivacion comprende
sentimientos de realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional que se manifiestan en la
gjecucion de tareas y actividades que representan desafios y tienen significado en el
colaborador (Chiavenato, 2011).
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Figura 3 Teoria de los dos factores: la satisfaccion y la insatisfaccion como dos continuos
Fuente: (Chiavenato, 2011)

De acuerdo con Herzberg, los factores que conducen a la satisfaccion en el trabajo son
independientes y diferentes de los que conducen al descontento en el trabajo. Por lo tanto, los
administradores que buscan eliminar factores que creen el descontento en el trabajo pueden traer
armonia, pero no necesariamente motivacion. Estos administradores sélo apaciguan su fuerza
laboral en lugar de motivarla. Debido a que no motivan a los empleados, los factores que eliminan
el descontento en el trabajo fueron caracterizados por Herzberg como Factores de Higiene (factores
que eliminan la insatisfaccion). Cuando estos factores son adecuados, las personas no estaran
descontentas; sin embargo, tampoco estaran satisfechas. Para motivar a las personas en su puesto,
Herzberg sugirié poner énfasis en los motivadores (factores que aumentan la satisfaccion por el
trabajo), los factores que incrementaran la satisfaccion en el trabajo. Para Herzberg satisfaccion e
insatisfaccion son dos dimensiones diferentes, y no los polos opuestos de una misma cosa. Hay que
subrayar que el énfasis de Herzberg estd en modificar el contenido mismo de las tareas, como

fuente de la satisfaccion laboral.

2.2.2.1 FACTORES DE SATISFACCION E INSATISFACCION

En otros términos, la teoria de los dos factores de Herzberg afirma que:

La satisfaccién en el cargo es funcion del contenido o de las actividades retadoras y

estimulantes del cargo que la persona desempefia: son factores motivacionales o de satisfaccion.
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La insatisfaccion en el cargo es funcion del contexto, es decir, del ambiente de trabajo, del
salario, de los beneficios recibidos, de la supervision, de los comparieros y del contexto general

que rodea el cargo ocupado: son los factores higiénicos o de satisfaccion.

Para proporcionar motivacion en el trabajo, Herzberg propone el “enriquecimiento de tareas”,
también llamado “enriquecimiento del cargo”, el cual consiste en la sustitucion de las tareas mas
simples y elementales del cargo por tareas mas complejas, que ofrezcan condiciones de desafio y

satisfaccion personal, para asi con el empleado continde con su crecimiento personal.

Segun Herzberg, el enriquecimiento de tareas trae efectos altamente deseables, como el
aumento de motivacion y de productividad, reduce la ausencia en el trabajo, y la rotacién de
personal. Claro que no todos estuvieron de acuerdo con este sistema, segun los criticos, notan una
serie de efectos indeseables, como el aumento de ansiedad, aumento de del conflicto entre las
expectativas personales y los resultados de su trabajo en las nuevas tareas enriquecidas; sentimiento
de explotacién cuando la empresa no acompafia lo bueno de las tareas con el aumento de la
remuneracion; reduccién de las relaciones interpersonales, dado a las tareas dadas. Herzberg
concede poca importancia al estilo de administracion y lo clasifica como factor higiénico, lo cual
también ha sido blanco de severas criticas. ES una teoria interesante para los casos de
reorganizacion que tengan como objetivo el aumento de productividad, y en la que no haya
necesidad de valorar la situacion global. Los factores de Herzberg se refieren a las necesidades
primarias de Maslow: necesidades fisiologicas y necesidades de seguridad, aunque incluye algin
tipo social. Mientras que los factores motivacionales se refieren a necesidades secundarias: de

estigma y autorrealizacion.

Las teorias de la motivacion desarrolladas por Maslow y por Herzberg presentan puntos de
coincidencia que permiten elaborar un cuadro mas amplio y rico sobre el comportamiento humano.
Los factores higiénicos de Herzberg se refieren a las necesidades primarias de Maslow
(necesidades fisioldgicas y necesidades de seguridad, principalmente, aunque incluyen algunas de
tipo de social), mientras que los factores motivacionales se refieren a las llamadas necesidades

secundarias (necesidades de estima y de autorrealizacion).
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Jerarquiade las Factores de Higiene-Motivacion
necesidades de Maslow de Herzberg

El trabajoen si
Responsabilidad
Progreso
Crecimiento

Autorreali-
zacion

vacionales

Realizacion
Reconocimiento
Posicion

Mot

Estima

Relacionesinterpersonales
. » Supervision
Sociales o Colegasy subordinados
()

N~ " 7 5 T “supervisién Técnica
Politicas administrativas
Politicas empresariales

Estabilidaden el cargo

Condiciones fisicas del trabajo
Fisiologicas Salario
Vida Personal
Figura 4 Comparacion de las teorias motivacionales de Maslow y Herzberg
Fuente: (Davis, 1977)
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2.2.3 TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW

Abraham Maslow, se asocia tradicionalmente con la psicologia humanista, con un trabajo
pionero en el area de la motivacion, la personalidad y el desarrollo humano. En 1943, Maslow
propone su “Teoria de la Motivacion Humana” la cual tiene sus raices en las ciencias sociales y
fue ampliamente utilizada en el campo de la psicologia clinica; a su vez, se ha convertido en una
de las principales teorias en el campo de la motivacion, la gestion empresarial y el desarrollo y

comportamiento organizacional (Reid-Cunningham, 2008)

La “Teoria de la Motivacion Humana”, propone una jerarquia de necesidades y factores que
motivan a las personas; esta jerarquia se modela identificando cinco categorias de necesidades y se
construye considerando un orden jerarquico ascendente de acuerdo a su importancia para la
supervivencia y la capacidad de motivacion. De acuerdo a este modelo, a media que el hombre
satisface sus necesidades surgen otras que cambian o modifican el comportamiento del mismo;
considerando que solo cuando una necesidad esta “razonablemente” satisfecha, se disparard una

nueva necesidad (Colvin, 2011).

25



Las cinco categorias de necesidades son: fisioldgicas, de seguridad, de amor y pertenencia,
de estima y de auto-realizacion; siendo las necesidades fisioldgicas las de més bajo nivel. Maslow
también distingue estas necesidades en “deficitarias” (fisiologicas, de seguridad, de amor y
pertenencia, de estima) y de “desarrollo del ser” (auto-realizacion). La diferencia distintiva entre
una y otra se debe a que las “deficitarias” se refieren a una carencia, mientras que las de “desarrollo

del ser” hacen referencia al quehacer del individuo (Koltko, 2006)

Sin ser exhaustivo, la caracterizacion de la jerarquia de necesidades propuesta por Maslow
es la siguiente (resumido de Simons, Irwin y Drinnien 1987; Boeree 2006; Feist y Feist 2006):
Necesidades fisioldgicas: son de origen bioldgico y estan orientadas hacia la supervivencia del
hombre; se consideran las necesidades basicas e incluyen cosas como: necesidad de respirar, de
beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de refugio. Necesidades de seguridad: cuando las
necesidades fisioldgicas estdn en su gran parte satisfechas, surge un segundo escalon de
necesidades orientadas hacia la seguridad personal, el orden, la estabilidad y la proteccion. Dentro
de estas necesidades se encuentran cosas como: seguridad fisica, de empleo, de ingresos y recursos,

familiar, de salud y contra el crimen de la propiedad personal.

Necesidades de amor, afecto y pertenencia: cuando las necesidades de seguridad y de
bienestar fisioldgico estdn medianamente satisfechas, la siguiente clase de necesidades contiene el
amor, el afecto y la pertenencia o afiliacién a un cierto grupo social y estan orientadas, a superar
los sentimientos de soledad y alienacion. En la vida diaria, estas necesidades se presentan
continuamente cuando el ser humano muestra deseos de casarse, de tener una familia, de ser parte

de una comunidad, ser miembro de una iglesia o simplemente asistir a un club social.

Necesidades de estima: cuando las tres primeras clases de necesidades estdn medianamente
satisfechas, surgen las llamadas necesidades de estima orientadas hacia la autoestima, el
reconocimiento hacia la persona, el logro particular y el respeto hacia los demas; al satisfacer estas
necesidades, las personas se sienten seguras de si misma y valiosas dentro de una sociedad; cuando
estas necesidades no son satisfechas, las personas se sienten inferiores y sin valor. En este
particular, Maslow sefialo dos necesidades de estima: una inferior que incluye el respeto de los
demas, la necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencién, reputacioén, y dignidad; y

otra superior, que determina la necesidad de respeto de si mismo, incluyendo sentimientos como
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confianza, competencia, logro, maestria, independencia y libertad. Necesidades de auto-
realizacion: son las mas elevadas y se hallan en la cima de la jerarquia; Maslow describe la auto-
realizacion como la necesidad de una persona para ser y hacer lo que la persona "nacio para hacer",
es decir, es el cumplimiento del potencial personal a través de una actividad especifica; de esta
forma una persona que esta inspirada para la masica debe hacer musica, un artista debe pintar, y

un poeta debe escribir.

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

4 A\

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

7 \

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

7 \

Necesidades de Seguridad
proteccion, segunidad, orden, ley, limites, estabilidad

y 4 A\

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—

Figura 5 Modelo de piramide de las necesidades de Maslow
Fuente: (Chapman, 2011)

Contribucion de la teoria de Maslow a la administracién, segin Maslow, las personas estan
dominadas por los impulsos de sus necesidades internas insatisfechas, que orientan y determinan
su comportamiento, que quedo determinada en la Jerarquia de las necesidades humanas. Maslow
contribuyd con una sicologia de la personalidad de los subordinados, haciendo énfasis solo en las

necesidades internas del hombre, y considerar la situacién en la que actla.

Para la administracion es util conocer el comportamiento de los subordinados para conformar
una politica que satisfaga las necesidades de los individuos de alguna organizacién, empresa y

estructuras del estado.
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA
3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

En el presente capitulo se mostrara la metodologia empleada en la investigacion, donde se
pretende conjugar y establecer la relacion directa entre el objetivo general, objetivos especificos,

preguntas de investigacion con las variables de estudio, sus dimensiones e indicadores.

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

En la tabla 1 se presenta la matriz metodoldgica, la cual refleja la congruencia de las

preguntas de investigacion con respecto a los objetivos planteados en el presente escrito.

Tabla 2 Matriz Metodoldgica

Pregunta de Objetivo Variables
Problema investigacion General Especifico Independientes Dependientes
Determinar
como el factor
;Cémo el factor de de recompensa
re_compensa} |nﬂuye en el |nﬂuy_e enel Recormpersa
clima organizacional en la clima
Empresa CEMECO? organizacional en
la Empresa
CEMECO
Analizar cdmo el
, factor de
(Como el factor de ) .
. - relaciones influye
relaciones influye en el : . " .
" L Determinar como los en el clima Relaciones
,Como los factores clima organizacional en la factores de organizacional en
¢ Empresa CEMECO? 9
de recompensa, recompensa, la Empresa
relaciones, identidady relaciones, identidad y| CEMECO .
L L Clima Laboral
supervision afectan el supervision influyen en - —
. L . L Analizar como el
clima organizacional en el clima organizacional factor de
la Empresa CEMECO?|;Cémo el factor de en la Empresa identidad infiuve
identidad influye en el CEMECO. " W .
. L en el clima Identidad
clima organizacional en la oraanizacional en
Empresa CEMECO? 9
la Empresa
CEMECO
Determinar el
factor de
¢Como el factor de supervision
sqperwsmn_lnﬂyye en el |nﬂuy.el enel Supervision
clima organizacional en la clima
Empresa CEMECO? organizacional en
la Empresa
CEMECO

Fuente: Elaboracion propia
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3.1.2 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

En esta seccion se definen las variables de la investigacion, tanto la dependiente como las

independientes. Cada variable muestra las dimensiones que la componen y ayudaran en el proceso

de relacion de datos. “Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es

susceptible de medirse u observarse” (Roberto Hernandez Sampieri, 2010).

Tabla 3 Operacionalizacion de las variables

. Var|ab.le D fihicidh Dimension Indicador Item Unidades Escala
independiente
Las recompensas 1
. . organizacionales, tales
Son incentivos g AsCcensos. . . 2
- €omo pagos, L Muy Satisfecho, Satisfecho,
econémicos 0 no . Reconocimiento
P promociones y otros . 1,2,3,4,5,6,7 Moderadamente
econdmicos que . s. Salarios. . . . 3
L beneficios, son . i ,8,9,10,11,12 Satisfecho, Ni Satisfecho Ni
Recompensa | pretenden dirigir la . . Compensacién Beneficios y .
L poderosos incentivos . ,13,14,15,16,|  Insatisfecho, Moderadamente
actividad del . bonificaciones. . - 4
. para mejorar la L 17,18 Insatisfecho, Muy insatisfecho
empleado hacia un . - Cumplimiento
. satisfaccion del 5
resultado particular. de metas.
empleado y su
desempefio. 6
Tiene como objetivo
orientar y enfocar a
cada una de las
. |personas constituyente
La Real Academia P uye 1
en las empresas nivel
de |2 Lengua interno como externo
Esparfiola en su ’ Muy Satisfecho, Satisfecho, 2
- . dentro de un grupo Trabajo en
pégina oficial define social. encontrar e X 19,20,21,22, Moderadamente 3
o , equipo, . . . .
. relacién como: o Logro de 4 ,p ', |23,24,25,26, Satisfecho, Ni Satisfecho Ni
Relaciones « ., identificar el . Comunicacion, .
‘conexion, R objetivos X 27,28,29,30, Insatisfecho, Moderadamente
. verdadero sentido y el Relaciones con - oo 4
correspondencia, . ; 31,32, Insatisfecho, Muy insatisfecho
., |valor de relacionarnos jefes
trato, comunicacion -
X de la mejor manera 5
de alguien con otra . .
ersona.” hacia los demas
P e enfatizandonos hacia 6
las metas en comin,
como la
productividad.
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Tabla 3 Operacionalizacién de las variables continuacion

La identidad se
define como
. i Muy Satisfecho, Satisfecho,
un ancla social que lo| Proceso mediante el 33,34,35,36, v
. cual los trabajadores Toma de Moderadamente
vincula a sus labores .. 37,38,39,40, . A .
. | le Desarrollo de desiciones, Satisfecho, Ni Satisfecho Ni
Identidad , es decir, que los ) i 41,42,43,44, X
trabajado dan sentido a sus otros Sentido de A5.46.47 48 Insatisfecho, Moderadamente
racticas . ,46,47,48, . S
res llegan |_:> ticasy pertenencia, 49,50,51,52, Insatisfecho, Muy insatisfecho
R experiencias sociales
a sentirse parte de la
organizacion
La supervision es una
Es un proceso actividad técnica y
mediante el cual una|especializada que tiene
persona procesadora| como fin fundamental
de un caudal de | utilizar racionalmente
conocimientos y los factores que le Muy Satisfecho, Satisfecho,
experiencias, asume|  hacen posible la Confianza 53,54,55,56, Moderadamente
- la responsabilidad realizacion de los . ’ |57,58,59,60, Satisfecho, Ni Satisfecho Ni
Supervision L X Liderazgo Desarrollo, .
de dirigir a otras para| procesos de trabajo: . 61,62,63,63,( Insatisfecho, Moderadamente
p J Capacitacion X .
obtenerconellos | e] hombre, la materia 64,65,66,67 | Insatisfecho, Muy insatisfecho
resultados que les | prima, los equipos,
son comunes. maquinarias,
herramientas, dinero.

Fuente: Elaboracion propia

3.1.3 HIPOTESIS

(Hernandez & Fernandez, 2010), afirma: “Explicaciones tentativas del fendmeno

investigado que se formulan como proposiciones”. Las hipotesis se basan en el conocimiento
empirico del investigador y son las respuestas a las preguntas de la investigacion. A continuacion,

se presenta las hipotesis, tanto la nula como la alternativa.

Hi: El clima organizacional en CEMECO es mayor o igual a 85%.

Ho: El clima organizacional en CEMECO no es mayor o igual a 85%.

Satisfactorio se define segun el rango establecido, todo porcentaje que se ubique entre 85%
- 90%.
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3.2 ENFOQUE Y METODOS

A continuacion, se detalla el enfoque de la investigacion, siendo esta cuantitativa, con disefio
no experimental, de tipo longitudinal, con alcance correlacional/descriptivo, probabilistica. Lo cual

se resume en la figura 3.1

Hernandez & Fernandez (2010) define que el “enfoque cuantitativo usa la recoleccion de
datos para probar hipdtesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para

establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (pag.4).

— Cuantitativo
Enfogue
—| Mo Experimental
Tipo de estudio
— Longitudinal
Alcance
- — Correlaconal Descriptivo
Tipode Diseno
Tipo de Muestra — Probabilistica
Técnica > — Encuesta

Figura 6 Esquema de enfoque y métodos
Fuente: Elaboracion Propia

En la figura 6, se determina que el estudio es con un enfoque cuantitativo no experimental ya
gue no se manipulara ningln dato para su andlisis, es longitudinal ya que se realizaron dos
aplicaciones de encuesta un antes y una después, es correlacional ya que se conocera la relacion

entre variables, y probabilistica porque todos pueden ser encuestados.
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3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

Hernandez & Fernandez (2010) el termino disefio “se refiere al plan o estrategia concebida
para obtener la informacion que se desea” (120). Si el disefio estd pensado cuidadosamente, el

producto final de la investigacion tendra mayores posibilidades de éxito para generar conocimiento.

3.3.1 POBLACION

Roberto Hernandez Sampieri (2010) afirma: “Una vez que se ha definido cual sera la unidad
de analisis, se procede a delimitar la poblacion que va a ser estudiada y sobre la cual se pretende
generalizar los resultados” (p.174). tomando en cuenta lo anterior, la poblacion considerada para

esta investigacion son las personas que laboran actualmente en Centro Médico de Cortes.

Icart, Fuenteslsaz, & Pulpon (2006) define poblacion como: “el conjunto de individuos que

tienen ciertas caracteristicas o propiedades que son las que desea estudiar.” (pag. 55).

Para efectos de esta investigacion y los datos recopilados en CEMECO se encontrd una
poblacion de 15 colaboradores que laboran actualmente dentro de la empresa.

POBLACION

MUESTRA

UNIDAD DE
ANALISIS

Figura 7 Poblacion, Muestra y unidad de analisis
Fuente: Elaboracién Propia
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Tomando en cuenta lo anterior, la poblacién considerada para la investigacion son las

personas que laboran actualmente en el Centro Médico de Cortes (CEMECO), en Puerto Cortes.

3.3.2 MUESTRA

Para nuestra investigacion se ha tomado determinado una poblacién de 15 colaboradores que

laboran en CEMECO. En virtud que es una muestra finita no utilizaremos la formula de poblacion.

3.3.3 UNIDAD DE ANALISIS

En esta unidad se determina los criterios de inclusion y exclusién que se emplea en la
poblacién. Esta unidad de analisis define e indica los aspectos que serdn medidos, o sea, los
participantes 0 casos a quienes en Ultima instancia vamos aplicar el instrumento de medicion
(Hernandez & Fernandez, 2010). La unidad de analisis de la investigacion son los colaboradores

que laboran en Centro Médico de Cortés.

3.3.4 UNIDAD DE RESPUESTA

La unidad de respuesta se obtiene de los resultados de encuestas que se aplicd a los
colaboradores de CEMECO, la cual consiste mediante la escala Likert. Dentro de ellas se hace
también una medicidn sociodemografica donde se indica la edad, genero, estado civil y antigiiedad

de laborar en la empresa.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS

En el presente apartado se describe las técnicas e instrumentos utilizados en la investigacion,
las cuales pretenden dar respuesta al presente estudio, en este caso se utilizé una encuesta que nos
permitio analizar el clima laboral de los colaboradores de Centro Médico de Cortés haciendo

énfasis en sus 4 dimensiones los cuales son Recompensa, Relaciones, Identidad y Supervision.
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3.4.1 INSTRUMENTOS

El instrumento que se aplicé en la presente investigacion es un cuestionario, el cual es
certificado por Great Place to Work. Dicho cuestionario fue aplicado a los colaboradores de Centro
médico CEMECO para recolectar datos cuantificables y asi poder realizar el analisis, y lograr los

objetivos planteados en la presente investigacion.

3.4.2 TECNICA

El cuestionario es un conjunto de preguntas disefiadas para generar los datos necesarios para
alcanzar los objetivos propuestos del proyecto de investigacion. El cuestionario permite

estandarizar e integrar el proceso de recopilacion de datos. (Galan, 2008)

La encuesta esta constituida por un total de 67 preguntas, con las que se pretende recabar la
informacidn referente a las variables que se estan estudiando, mediante la encuesta se conoceran

resultados de las siguientes dimensiones:

RECOMPENSA RELACIONES
IDENTIDAD T ; :
y ] vV N
Eqmdad en Desarrollo Oisiille. dil SUPERVISIO
Remuneracién 5 Do Delegacion
_ Reconocimiento trabajo -
Equ@ad enel Participacion Orgullo por la iz1on
Tlf’TO Bl Institucién Coordiuaqio’n
C zli)amdqd de Trabajo Sentido de equipo informacion
Apelacion
Vida Personal
& J J J y,

Figura 8 Esquema de dimensiones de estudio
Fuente: Elaboracién Propia
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3.4.3 PROCEDIMIENTOS

La encuesta se aplico directamente a los colaboradores de Centro Médico de Cortés
(CEMECO). La cual estd enfocada en las variables de estudio, y posteriormente analizadas para

determinar la percepcion que tienen los colaboradores del CEMECO.

Para la recoleccion de datos se aplicd un total de 15 encuestas, que es el total de
Colaboradores permanentes con el que cuenta CEMECO. Tomando en cuenta que el personal de
enfermeria tiene turno A, B, C los cuales son rotativos y personal administrativo los cuales tiene

horarios normales.

3.5 FUENTES DE INFORMACION

Son todos los recursos que contienen datos formales, informales, escritos, orales o
multimedia. Se dividen en tres tipos: Primarias, Secundarias y Terciarias. (Silvestrini & Ruiz,
2008)

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

En la investigacion se utiliz6 como fuente primaria de informacion: encuestas de clima

laboral realizadas a los colaboradores de Centro Médico de Cortés (CEMECO).

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Contienen informacion primaria, Sintetizada y reorganizada. Estan especialmente disefiadas
para facilitar y maximizar el acceso a las fuentes primarias o a sus contenidos. Componen la
coleccidn de referencia de la biblioteca y facilitan el control y el acceso a las fuentes primarias.
(Silvestrini & Ruiz, 2008).

Entre las fuentes secundarias que se utilizaron estan: Manual de Tesis para la investigacion
CRAI, Articulos de Revista, Documentos de sitio web, Libros electrénicos, Libros de texto y demas

articulos relacionados con la investigacion
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3.6 LIMITANTES

Las limitantes de estudio son todas aquellas restricciones del disefio de esta y de los
procedimientos utilizados para la recoleccion, procesamiento y analisis de datos. Asi como los

obstaculos encontrados en la ejecucién de la investigacion. Las limitantes de este estudio fueron:

1) Tiempo por parte de los colaboradores.

2) El periodo de tiempo de recoleccion de la informacion.

3) En cuanto a las enfermeras que estan tiene horarios rotatorios cada 8 horas.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

Durante este capitulo se presenta y detallan los resultados obtenidos en la investigacion y el
proceso que se tuvo que realizar para el analisis que permitié interpretar las opiniones de los
colaboradores de Centro Médico de Cortés, referentes a las variables de clima laboral que son

objeto de estudio.

4.1 BREVE RESENA HISTORICA DE CEMECO

A principio de la década de los 90"en la ciudad de Puerto Cortes solo existian dos clinicas
privadas al servicio de la poblacion, el Centro Médico Litoral Atlantico y el Hospital y Clinicas
Especializadas de Cortes (HOSPICEC). Estas dos clinicas carecian ambas de aparatos tecnoldgicos
necesarios para realizar completamente sus servicios, una tenia un aparato que la otra no poseia,

por lo que se complementaban ambas en una alianza de cooperacion mutua.

A raiz de esta situacion, nueve médicos y un ingeniero visionarios tuvieron la idea de fundar
una clinica que contara con los servicios mas béasicos que satisficieran las necesidades de la

poblacion.

Es por este motivo que el 26 de marzo del 1993 se constituye la Sociedad de Inversiones de
Medicas de Cortes S. de R. L. de C. V. (INMECO) como razon social y Centro Médico de Cortes
(CEMECO) como su nombre comercial, y cuya finalidad principal seria la prestacion de servicios
médicos hospitalarios al publico en general, la importacion, exportacion, distribucion,
representacion y compra/venta de materia e implementos médicos farmacéuticos generales y cuyos
socios fundadores se mencionan a continuacion: Dr. Obdulio Garcia, Dra. Elka Marisela Vasquez,
Dr. Mario Luis Cooper, Dra. Sonia Urbina, Dr. Luis Alonzo Rivas (Q.D.D.G), Dr. Herbert
Beaumont, Dr. John Richard Beaumont, Dr. Cesar René Montoya y la Dra. Ada Melara.

La sociedad comenzo a funcionar a partir del 3 de octubre de 1993 en un edificio que
anteriormente se utilizaba como casa de habitacién, el cual se arrendo con opcién a compra y
ubicado en la 8 calle este 4 y 5 ave. En el Bo. Copen en la ciudad de Puerto Cortes, domicilio que
aun mantienen en la actualidad tratando cada dia de mejorar para brindar un mejor servicio a

nuestra comunidad.
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4.1.1 ORGANIZACION DE LA EMPRESA

El tipo de organizacidon que la empresa presenta actualmente sigue siendo jerarquico y el

modelo de organizacion se enfoca enteramente en los procesos que se llevan a cabo y al servicio al

cliente. Se cuenta actualmente con 5 niveles jerarquicos bien definidos, los cuales se mostraran

posteriormente en el organigrama de la misma. En el nivel uno encontramos al consejo

administrativo, el segundo nivel el gerente general, tercer nivel al gerente administrativo y gerencia

médica, cuarto lugar los departamentos de recursos humanos, contabilidad, seguros caja y atencion

al cliente y en el quinto lugar auxiliar de enfermeria y depto. de bodega y suministros.

La mayoria de las personas dentro de la organizacién tienen una antigtiedad promedio de 12

afios y algunos desde los inicios de CEMECO.

4.1.2 ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA

Consejo
Administrativo

Gerencia
General

Asesor Legal

Gerencia Gerencia
Administrativa Medica

Recursos Departamento Departamento
Humanos de Contabilidad de Enfermeria

Departamento Auxiliar de
de Seguros Enfermedia

Servicio al
Cliente

Figura 9 Organigrama de la empresa CEMECO
Fuente: CEMECO
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4.1.3 MISION

Brindar una atencion médico-hospitalaria a nuestros pacientes y usuarios, con los mas altos

estandares de calidad integral, buscando siempre exceder sus expectativas y fomentando el

desarrollo de una cultura organizacional excelente.

4.1.4 VISION

Establecernos como una institucién médica lider a nivel nacional, promotora de avances en

medicina, tecnologia e investigacion, asegurando la Calidad en la Atencion Medica de nuestros

pacientes.

4.1.5 VALORES

Tabla 4 Tabla de valores de CEMECO

Integridad Honestidad, lealtad y ética. Obrar en forma digna y responsable,
fomentando el respeto a las personas.
Calidad Pasién por el servicio. Superar siempre las expectativas de nuestros

clientes.

Trabajo en Equipo

Sumar talentos y esfuerzos. Facilitar las labores y actividades de los
médicos para restaurar la salud de los pacientes. Compartir, ayudar,
ensefiar y escuchar a nuestros comparieros.

Desarrollo del Personal

Aprender, desarrollar y crecer. Practicar el autodesarrollo.

Capacidad de Cambio

Receptividad al cambio, verlo como oportunidad.

Creatividad e Innovacion

Crear ideas nuevas para mejorar.

Calidez y Comprension

Atencién amable con un sentido humano a nuestros semejantes.
Entender los requerimientos y necesidades de nuestra comunidad y
ofrecer apoyo. Empatia por los deméas

Fuente: CEMECO
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4.1.6 OBJETIVOS DE CALIDAD

Tabla 4: Tabla de objetivos de calidad de CEMECO

1. Satisfaccion del Cliente Mantener un alto grado de satisfaccién de los clientes.

2. Calidad de la atencién Cumplir con las especificaciones del servicio.

Formar personal profesional, competente, comprometido, que trabaje
3. Satisfaccion y desarrollo del personal | en equipo, en un buen ambiente de trabajo.

4. Rentabilidad Crecer la rentabilidad operativa del hospital.
Fuente: CEMECO

4.1.7 SERVICIOS QUE OFRECE LA EMPRESA

Centro Medico de Cortés, es una empresa gque ofrece servicios médico-hospitalarios con los

mas altos estandares de calidad y servicio al cliente.

Ofrece servicios de hospitalizacion, laboratorio clinico, rayos X, servicio de quirdfano,
emergencia las 24 horas, farmacia, atencion medica en mas de 5 especialidades, como ser

pediatrica, ginecologica, internista, neurélogo, oftalmologia, cardiologia, etc.

4.2 PROCESO ACTUAL

En la actualidad no se mide Clima organizacional en CEMECO. Por lo que en la presente
investigacion se realizd la medicion para determinar la influencia de las variables recompensa,

relaciones, identidad y supervision en el clima laboral de CEMECO.

4.2.1 DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

A continuacion, se presenta el perfil socio demografico de los encuestados. Donde se muestra

los datos de edad, genero, estado civil, antigiiedad de laborar.
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Tabla 5 Datos sociodemogréaficos de los encuestados
Caracteristicas No

Genero

Masculino 8

Femenino 13

Rango de edad
18a28
29a39
40a50

50 en adelante
Estado Civil
Soltero

AN B O

Casado

Divorciado

o O o &

Unién Libre

Afios de laborar
0al

la3

3ab

Mas de 5

O N B W

Fuente: CEMECO

En latabla 5, se muestra el perfil sociodemografico de los encuestados en CEMECO. Donde

se categorizo por edad, género, estado civil y antigiiedad laboral.

4.2.2 ESCALA DE LIKERT

La revision de la encuesta con escala Likert arroja opciones precisas, razon por la cual se
utiliz6 una escala estandarizada para que diferentes poblaciones pudiesen contestar la encuesta sin
problema alguno y permitan identificar los resultados que se deseen obtener. Para identificar dichos

resultados se aplico una escala Likert que esta se estandarizo con las siguientes opciones:
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Tabla 6 Escala Likert aplicada

Muy Moderadamente  Ni Moderadamente = Satisfecho  Muy
Insatisfecho  Insatisfecho Satisfecho/ Satisfecho Satisfecho
Ni

Insatisfecho

Fuente: Elaboracidn propia

4.2.3 ALPHA DE CRONBACH

Es un coeficiente que sirve para medir la fiabilidad de una escala de medida, y cuya
denominacion Alpha fue realizada por Cronbach en 1951.

Tabla 7 Es un coeficiente que sirve para medir la fiabilidad

Nivel de confiabilidad

K 51
Suma var 38.336453
Var items 957.7023
Seccidn 1 1.02
Seccidn 2 0.9599704
Alfa de Cronbach | 0.9791698

Fuente: (Propia)

4.3 ANALISIS DE LAS VARIABLES

El resultado de la investigacion es definido a partir de las dos teorias, la de Herzberg y
Maslow, las cuales se enfocan en las variables objeto de la investigacion. Como ser recompensa,
relaciones, identidad y supervision.
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4.3.1 VARIABLE RECOMPENSA

En el estudio realizado los resultados muestran que la variable de recompensa es NO
SATISFACTORIO, segun los estandares establecidos. Como se muestra a continuacion en la

siguiente figura:

A las personas se les paga
justamente por &l trabajo que . 1
!T'D siento qupe recibo mlua Earte Variable Recom pensa

justa de las ganancias que

E|obtiene |3 empresa BT
Todos tenemos la oportunidad
7 [ de recibir un reconocimiento

e tratan bien
2|independientemente de mi

Log ascensos se dan a quienes
3[mas los merecen

Loz lideres-supervizores evitan
10| tener empleados Favaritos

Las personas estin en contra de
"PERJUDICAR" a los demas
para abtener un beneficio

La gente e= trakada justamente
12| sinimportar su edad

La gente e= tratada justamente
13| sinimportar suraza

La gente e= tratada justamente
14| sinimportar su seR0

La gente e= tratada justamente
15| sinimportar su preferencia

Si zoy tratado injustamente, s&
que tendré oportunidad de ser

16| escuchado y recibir un trato

En esta empresa efisten buenas
17| oportunidades de crecimiento
Se evalda mi desempefio de
Mmanerajuska

PFramsdinracampanra

on

2

]t

BE

TEX

—_
=

a1

ar

e

33M

BEM

2

T

Ta

Figura 10 Resumen de la variable de recompensa.
Fuente: Elaboracion propia

En la figura 12, se muestran los porcentajes de los indicadores de la variable de recompensa,
la cual obtuvo un porcentaje no satisfactorio de 78%. Asi mismo se muestra el porcentaje obtenido
por pregunta, siendo asi mas facil de visualizar las oportunidades de mejora por variable e

indicador.
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4.3.2 VARIABLE RELACIONES

El resultado de la variable relaciones muestra que es una de las variables que se encuentran

del rango satisfactorio como se demuestra a continuacion por medio de la siguiente figura:

En la figura 13, se muestran los porcentajes de los indicadores de la variable de relaciones,

la cual obtuvo un porcentaje satisfactorio del 84%. Asi mismo se muestra el porcentaje obtenido

por pregunta, siendo asi mas fécil de visualizar las oportunidades de mejora por variable e

indicador.

19

Me ofrecen capacitacion u otro
tipo de desarrollo para apoyar
mi crecimiento profesional.

20

Me dan los recursos y
herramientas necesarias para
hacer mi trabajo

21

Los lideres-supervisores
reconocen el trabajo bien hecho
y el esfuerzo extra

22

Los lideres-supervisores
reconocen que pueden
cometerse errores involuntarios
al hacer el trabajo

23

Los lideres-supervisores
fomentan y responden
genuinamente a nuestras
sugerencias e ideas

2

N

Los lideres-supervisores
involucran a la gente en
decisiones que afectan su
trabajo o su ambiente laboral

25

Relaciones

Este es un lugar fisicamente
seguro en donde trabajar

26

Este es un lugar psicoldgica y
emocionalmente saludable donde
trabajar

27

Las instalaciones contribuyen a
un buen ambiente de trabajo

28

Cuando es necesario, puedo
ausentarme para atender
asuntos personales durante el
horario de trabajo

29

A las personas se les anima a
que equilibren su vida laboral y
su vida personal

30

Los lideres-supervisores
demuestran un interés sincero en
mi como persona, no sélo como
empleado

31

Tenemos beneficios especiales y
Unicos en esta empresa

59

Figura 11 Resumen de la variable relaciones

Los lideres-supervisores
promueven el trabajo en equipo
Promedio Relaciones

Fuente: Elaboracion propia

Variable Relaciones

82%

86%

83%

81%

80%

84%

92%

85%

90%

79%

82%

82%

83%
84%
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4.3.3 VARIABLE IDENTIDAD

El resultado de la variable identidad muestra que es una de las variables que se encuentran

del rango Muy Satisfactorio, como se demuestra a continuacion por medio de la siguiente figura:

En la figura 14, se muestran los porcentajes de los indicadores de la variable identidad, la

cual obtuvo un porcentaje Muy Satisfactorio del 92%. Asi mismo se muestra el porcentaje obtenido

por pregunta, siendo asi mas fécil de visualizar las oportunidades de mejora por variable e

indicador.

4.3.4 VARIABLE SUPERVISION

33

Siento que mi participacion hace
una diferencia en la organizacién

Mi trabajo tiene un significado
especial; para mi éste no es “soélo
un trabajo”

35

Cuando veo lo que logramos, me
siento orgulloso

3

(22}

Las personas estan dispuestas a
hacer un esfuerzo extra para
realizar el trabajo

37

Deseo trabajar aqui por un largo
tiempo

3

©

Estoy orgulloso de decirle a otros
que trabajo aqui

39

A la gente le gusta venir a trabajar
aqui

40

Me siento bien por la forma como
contribuimos a la sociedad

41

Puedo ser yo mismo aqui

42

Aqui las personas celebran
eventos especiales

Identidad

43

Aqui las personas se preocupan
por los demés

44

Este es un lugar amigable para
trabajar

45

Este es un lugar donde se disfruta
trabajar

46

Cuando ingresas a la compafiia se
te hace sentir bienvenido

47

Cuando las personas cambian de
funciones o area, se les hace
sentir como en casa

48

Aqui hay un sentido de “familia” o
equipo

49

Estamos todos juntos en esto

50

Puedo contar con la ayuda de las
personas

Tomando todo en consideracion,
yo diria que este es un excelente
lugar donde trabajar

Figura 12 Resumen de la variable identidad.

Los valores de la empresa son
practicados por todos
Promedio Identidad

Fuente: Elaboracidn propia

Variable Identidad

| |

|

88%

91%

87%

90%

88%
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El resultado de la variable supervision muestra que es una de las variables que se encuentran

del rango de Satisfactorio, como se demuestra a continuacion por medio de la siguiente figura: En

la figura 15, se muestran los porcentajes de los indicadores de la variable supervision, la cual

obtuvo un porcentaje de Satisfactorio del 87%. Asi mismo se muestra el porcentaje obtenido por

pregunta, siendo asi més fécil de visualizar las oportunidades de mejora por variable e indicador.

4.3.5 LAS VARIABLES Y DE CLIMA ORGANIZACIONAL

53|importantes

Los lideres-supervisores me mantienen
informado acerca de asuntos y cambios

Los lideres-supervisores comunican
54|claramente sus expectativas

55|una respuesta clara

Puedo hacer a los lideres-supervisores
cualquier pregunta razonable y recibir

5

D

Los lideres-supervisores son accesibles
y es facil hablar con ellos

Los lideres-supervisores manejan el
57|negocio de forma competente

Los lideres-supervisores contratan gente
58|de acuerdo a la cultura de la empresa

Los lideres-supervisores asignan y
59|coordinan bien al personal

Supervision

Los lideres-supervisores confian que los
colaboradores hacen un buen trabajo sin
60|supervisarlos continuamente

61|responsabilidades

Aqui a la gente se le delegan

6

N

Los lideres-supervisores tienen una
vision clara de hacia donde va la
organizacion y de cémo lograrlo

63|promesas

Los lideres-supervisores cumplen sus

Las palabras de los lideres-supervisores
64|coinciden con sus acciones

Creo que la empresa despediria a las
65|personas como Ultima opcion

Los lideres-supervisores dirigen el
66|negocio de una manera honesta y ética

67|de su trabajo

La gente conoce los objetivos y metas

92%

Variable supervision

91%

91%

89%

Promedio supervision

0

11

73

62

79

0%

0%

1%

26%

25%

35%

Figura 13 Resumen de la variable supervision.

Fuente: Elaboracion propia

87%

80%

85%

81%

92%

81%

88%

9100

86%

89%

91%

89%

83%

93%

89%

93%
87%

El resultado global de clima organizacion, muestra que la percepcion que los colaboradores

tienen de CEMECO se encuentran del rango de Satisfactorio, como se demuestra a continuacién

por medio de la siguiente tabla y figura:
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Tabla 8 Resultados de las variables de Clima Organizacional de CEMECO.

Variables Calificacion
Identidad 92%
Recompensa 78%
Supervision 87%
Relaciones 84%
Andlisis global de clima organizacional de CEMECO 85%

Fuente: Elaboracion propia
4.4 COMPROBACION DE HIPOTESIS

Los datos recolectados mediante la aplicacion de las encuestas, proporcionaron la evidencia
necesaria para determinar si la hipétesis establecida es aceptada o no. La prueba de hipotesis
aplicada a esta investigacion es de tipo cualitativa, ya que se basa en los resultados encontrados en

la tabulacion de las encuestas.

Figura 14 Resultados de las variables de Clima Organizacional de CEMECO
Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a los resultados de las tabulaciones de las encuestas el clima organizacional de

CEMECAO es Satisfactorio, por lo que se acepta le hipotesis establecida.

4.5 PLAN DE MEJORA

En el presente apartado se brinda el plan de mejora que se recomienda seguir para mejorar
las dimensiones de la variable de recompensa principalmente siendo esta donde se encontr6 la
mayor brecha. Y asi mismo se integra un plan de mejora para las demas variables que siempre se

puede mejorar.
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Tabla 9 Plan de mejora

NoO

Acciones de mejora

Descripcién y analisis
de puestos

1

Revision de la banda
salarial

p

Disefio de un sistema
de compensaciéon

Disefio e
implementaciéon de
evaluacién de
desempefio

4

Programa de
capacitacion

Plan de Mejora

Objetivo Metas Actividades Responsable Recursos Tiempo
1.Creacién de
manual de
Realizar el 100% | descripcionde
. de anadlisisy puestos.
Mejorar el L
N descripcién de 2.Presentar a o
desempefioy . Administradory | Consultorde
L todos los puestos| gerencia parasu 4 meses
productividad de . .. consultor RRHH, laptop
. de trabajo aprobacion 3.
la organizacién R o
existentes en la | Actualizacion de
empresa las descripciones.
1. Revisién de los
salarios actuales.
. 2. Realizaruna 1.Planillas
Aumentar el nivel .
Establer nuevas ) L, comparacion con 2.Analisis
de satisfaccién en Gerente General R
estructuras , los salarios del salarial del 7 meses
. estadreaaun Consultor
salariales mercado laboral. mercado
85%
laboral.
1. Andlisis de las
Crear un necesidades de
programa de los colaboradores 1. Laptop, 2.
incentivos 2. Seleccién del Banda
. . . ) Gerente General, .
directos e Mayor motivacién método de G ¢ salarial
erente
indirectos que y aumento de la compensacion . N actualizada,
_ . administrativo, ! 9 meses
contribuyan al [ productividad en | que se adapte ala Contabilidad 3. Perfilesy
ontabilidad, .
aumento de la un 90% necesidades de la Consultor descriptores
motivacion de empresa 3. ’ de puesto, 4.
los Aprobacién 4. Humano
colaboradores. Socializaciéon
Descriptores
Reconocer
. L, de puestos,
trabajo en 1.Planeacion del
. Instrumento
equipo el proceso, de
cumplimiento de| Cumplir con los 2.Elaboracién de | Gerente General Eval »
valuacién
los objetivosy objetivos de la politica de Gerente d 12
. L L . e meses
tareas, organizacién a un evaluacién 3. administrativo d ~
esempefio,
detectando 96% Definir Consultor P
. Laptop .
fortalezasy instrumento y P |
ersona
debilidades de método a utilizar. . .
administrativ
los colaborades. o
1. Presentar el
plan de
capacitacién a
Provocar P . Laptop, data
) gerencia, para su
cambios en las bacién. 2 G ¢ | show,
aprobacion. 2. erente general.
actitudes de los | Capacitar el 98% P Rk g material
Seleccionar el Gerente L
colaboradores y de los . . didactico, 12 meses
. personal a administrativo y X
mejorar el colaboradores . ) sonido, local
d Fo d capacitar. capacitador
esempefio de ara
f 3.Calendarizar p_t .
estos. capacitaciéon
fechas. 4. P
Seleccion de
temas.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 10 Programa de capacitaciones

No. Actividad adesarrollar Objetivo Mediosugerido ~ Beneficiarios ~ Proveedor  Tiempoenhoras  Costos Frecuencia
Capacitacion sobre Desarrollar [as Gerente General,
1 desarrollo de competencias de los Curso Gerente
EIVIIOELENENEM directivos de CEMECO administrativo
UTH 16horas (400000 12meses
Promover el bienestar
" .. Entodos los
I N ENEIENEOEN psicologico y fsicode as | Taller e
v
personas Interno 16horas (3000000 12meses
Desarrollar [as
, competencias directivas Entodos os
Liderazgo _ Charla _
para un liderazgo con niveles
xito. Intero 4horas 1800.00]  12meses
. Fortalecery mejorar a
Integraciony o
N comunicacion entre s Entodoslos
4 comunicacion , Curso A
, diferentes niveles
interdepartamental
departamentos Interno 8horas L1500}~ 12meses
Romper los paradigmas ,
o . . Enfermerfay
SN EGRETETIN0] que impidenlaapertura | Taller o
, servicioal cliente
al cambio. Externo 5 Horas 11000~ Brmeses
Gerente General
Planeaciony Gerente
. Aumentar 3 o
6 Organizacionenel . Taler | administrativo
, Productividad
Trabajo Jefe de
Contabilidad Externo 16Horas 1400000 12meses

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El presente capitulo se presentan las conclusiones y recomendaciones que son producto de

la investigacion que se llevo a cabo en Centro Médico de Cortés.

5.1 CONCLUSIONES

Como consecuencia de la realizacion de la investigacion y en el proceso de aplicacion,

revision y analisis de los resultados, se brindan las siguientes conclusiones:

1. Los resultados obtenidos en la investigacion permiten concluir que la situacion actual de clima
organizacional en Centro Medico de Cortés, es de 85% de acuerdo con el porcentaje global; el

cual se considera satisfactorio.

2. Los resultados del analisis de clima Organizacional realizado en CEMECO arrojaron los
siguientes datos en las variables de estudio: Recompensa 78%, Relaciones 84 %, Identidad 92

% y Supervision 87%,

3. La variable recompensa es la que se ve mas afectada, ya que segun los resultados los

colaboradores sienten que no son bien remunerados ni incentivados.
4. Segun el andlisis de los resultados se pudieron identificar algunas caracteristicas positivas,

como ser buenas relaciones entre los colaboradores, asi mismo un alto grado de identidad con

la empresa por lo que existe satisfactorio nivel de respeto hacia los superiores y pares.
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5.2 RECOMENDACIONES

En base a los resultados de los andlisis obtenidos del clima organizacional de CEMECO se

sugiere lo siguiente:

1) Llevar a cabo laimplementacion del plan de mejora con el objetivo de influir positivamente en

la percepcion que tienen los colaboradores en cuanto a la variable recompensa.

2) Capacitar continuamente al personal para asi contribuir con el desarrollo de las habilidades y

competencias laborares de los colaboradores y asi aumentar satisfaccién laboral de estos.

3) Realizar andlisis de Clima Organizacional anualmente para asi poder cerrar las brechas que se

puedan originar.

4) Realizar evaluacién y socializacion de los procesos y politicas establecidas en el reglamento

interno de CEMECO, para que el personal cumpla con las disposiciones dentro de esta.
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ANEXOS

ANEXO 1. ENCUESTA APLICADA

ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Lugar Fecha Hora Encuestado no.

INSTRUCCIONES

Buen dia somos estudiantes de mmaestria de la Universidad Tecnoldgica Centroamericana
(UNITEC) estamos haciendo un trabajo de investigacion de clima laboral en Centro Médico de
Cortés (CEMECO). Agradeceriamos su participacion voluntaria para contestar este cuestionario,
los datos seran manejados de forma confidencial. Favor marcar con una x donde se indica. Muchas

Gracias

1. Genero

A) Masculino

B) Femenino

2. Edad anos

3. Estado Civil
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4.

A) Soltero
B) Casado
C) Divorciado

D) Unidn Libre

Anos de Laborar

A) 0al
B) 1 a3
C) 3 a5
D) Mas de 5

RECOMPENSA

5. A las personas se les paga justamente por el trabajo que hacen

Muy
Insatisfecho

Moderadamen
te Insatisfecho

Ni Satisfecho Ni
Insatisfecho

Moderadamente
Satisfecho

Satisfec
ho

Muy
Satisfecho

6. Yo siento que recibo una parte justa de las ganancias que obtiene la empresa

Muy
Insatisfech

0

Moderadament

e Insatisfecho

Ni Moderadament
Satisfecho | e Satisfecho

Ni

Insatisfech

0

Satisfech

0

Muy
Satisfech

0
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7. Todos tenemos la oportunidad de recibir un reconocimiento especial

Muy Moderadame Ni Moderadame Satisfec Mu
Insatisfec | nte Insatisfecho Satisfecho | nte ho y
ho Ni Satisfech
Insatisfec Satisfecho 0
ho
8. Me tratan bien independientemente de mi posicion en la empresa
Muy Moderadame Ni Moderadame Satisfec Mu
Insatisfec | nte Insatisfecho Satisfecho | nte ho y
ho Ni Satisfech
Insatisfec Satisfecho 0
ho
9. Los ascensos se dan a quienes mas los merecen
Muy Moderadame Ni Moderadame Satisfec Mu
Insatisfec | nte Insatisfecho Satisfecho | nte ho y
ho Ni Satisfech
Insatisfec Satisfecho 0
ho
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10. Los lideres-supervisores evitan tener empleados favoritos

Muy
Insatisfec
ho

Moderadame

nte Insatisfecho

Ni Moderadame
Satisfecho | nte
Ni
Insatisfec Satisfecho
ho

ho

Satisfec

Mu
y
Satisfech
0

11. Las personas estan en contra de "PERJUDICAR" a los demas para obtener un beneficio

personal
Muy Moderadame Ni Moderadame Satisfec Mu
Insatisfec | nte Insatisfecho Satisfecho | nte ho y
ho Ni Satisfech
Insatisfec Satisfecho 0
ho
12. La gente es tratada justamente sin importar su edad
Muy Moderadame Ni Moderadame Satisfec Mu
Insatisfec | nte Insatisfecho Satisfecho | nte ho y
ho Ni Satisfech
Insatisfec Satisfecho 0
ho
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13. La gente es tratada justamente sin importar su raza

Muy Moderadame Ni Moderadame Satisfec Mu
Insatisfec | nte Insatisfecho Satisfecho | nte ho y
ho Ni Satisfech
Insatisfec Satisfecho 0
ho
14. La gente es tratada justamente sin importar su sexo
Muy Moderadame Ni Moderadame Satisfec Mu
Insatisfec | nte Insatisfecho Satisfecho | nte ho y
ho Ni Satisfech
Insatisfec Satisfecho 0
ho
15. La gente es tratada justamente sin importar su preferencia sexual
Muy Moderada Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | mente Satisfecho ente atisfech | Satisfecho
Insatisfecho Ni 0
Insatisfecho Satisfecho
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16. Si soy tratado injustamente, sé que tendré oportunidad de ser escuchado y recibir un trato

justo
Muy Moderada Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | mente Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Insatisfecho Ni 0
Insatisfecho Satisfecho
17. En esta empresa existen buenas oportunidades de crecimiento
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
18. Se evalGa mi desempefio de manera justa
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
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RELACIONES

19. Me ofrecen capacitacion u otro tipo de desarrollo para apoyar mi crecimiento profesional.

Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
20. Me dan los recursos y herramientas necesarias para hacer mi trabajo
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
21. Los lideres-supervisores reconocen el trabajo bien hecho y el esfuerzo extra
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
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22. Los lideres-supervisores reconocen que pueden cometerse errores involuntarios al hacer

el trabajo
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0

23. Los lideres-supervisores fomentan y responden genuinamente a nuestras sugerencias e

ideas
Muy Moderadam Ni Moderadam ) Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0

24. Los lideres-supervisores involucran a la gente en decisiones que afectan su trabajo o su

ambiente laboral

Muy

Insatisfecho

Moderadam

ente Insatisfecho

Ni
Satisfecho
Ni

ente

Insatisfech

0]

Moderadam

0
Satisfecho

atisfech

S

Muy
Satisfecho
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25. Este es un lugar fisicamente seguro en donde trabajar

Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
26. Este es un lugar psicoldgica y emocionalmente saludable donde trabajar
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0

27. Las instalaciones contribuyen a un buen ambiente de trabajo Cuando es necesario, puedo
ausentarme para atender asuntos personales durante el horario de trabajo

Muy

Insatisfecho

Moderadam

ente Insatisfecho

Ni
Satisfecho
Ni

ente

Insatisfech

0

Moderadam

0
Satisfecho

S

atisfech

Muy

Satisfecho
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28. Cuando es necesario, puedo ausentarme para atender asuntos personales durante el
horario de trabajo

Muy

Insatisfecho

Moderadam

ente Insatisfecho

Ni Moderadam S Muy
Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0

29. A las personas se les anima a que equilibren su vida laboral y su vida personal

Muy

Insatisfecho

Moderadam

ente Insatisfecho

Ni Moderadam S
Satisfecho | ente atisfech
Ni o
Insatisfech Satisfecho
0

Muy

Satisfecho

30. Los lideres-supervisores demuestran un interés sincero en mi como persona, no sélo como

empleado
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
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31. Tenemos beneficios especiales y Unicos en esta empresa

Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
32. Los lideres-supervisores promueven el trabajo en equipo
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
IDENTIDAD
33. Siento que mi participacion hace una diferencia en la organizacion
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
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34. Mi trabajo tiene un significado especial; para mi éste no es “s6lo un trabajo”

Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
35. Cuando veo lo que logramos, me siento orgulloso
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0

36. Las personas estan dispuestas a hacer un esfuerzo extra para realizar el trabajo

Muy

Insatisfecho

Moderadam

ente Insatisfecho

Ni
Satisfecho
Ni

ente

Insatisfech

0]

Moderadam

0
Satisfecho

S

atisfech

Muy

Satisfecho
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37. Deseo trabajar aqui por un largo tiempo

Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
38. Estoy orgulloso de decirle a otros que trabajo aqui
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
39. A la gente le gusta venir a trabajar aqui
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
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40. Me siento bien por la forma como contribuimos a la sociedad

Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
41. Puedo ser yo mismo aqui
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
42. Aqui las personas celebran eventos especiales
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
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43. Aqui las personas se preocupan por los demas

Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
44, Este es un lugar amigable para trabajar
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
45. Este es un lugar donde se disfruta trabajar
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
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46. Cuando ingresas a la compaiiia se te hace sentir bienvenido

Muy

Insatisfecho

Moderadam

ente Insatisfecho

Ni Moderadam S Muy
Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0

47. Cuando las personas cambian de funciones o area, se les hace sentir como en casa

Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
48. Aqui hay un sentido de “familia” o equipo
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
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49. Estamos todos juntos en esto

Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
50. Puedo contar con la ayuda de las personas
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0

51. Tomando todo en consideracién, yo diria que este es un excelente lugar donde trabajar

Muy

Insatisfecho

Moderadam

ente Insatisfecho

Ni
Satisfecho
Ni

ente

Insatisfech

0]

Moderadam

0
Satisfecho

S

atisfech

Muy

Satisfecho
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52. Los valores de la empresa son practicados por todos

Muy

Insatisfecho

Moderadam

ente Insatisfecho

Ni
Satisfecho
Ni
Insatisfech
0

Moderadam

ente

Satisfecho

S

atisfech

0

Muy

Satisfecho

SUPERVICION

53. Los lideres-supervisores me mantienen informado acerca de asuntos y cambios

importantes
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
54. Los lideres-supervisores comunican claramente sus expectativas
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
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55. Puedo hacer a los lideres-supervisores cualquier pregunta razonable y recibir una

respuesta clara

Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
56. Los lideres-supervisores son accesibles y es facil hablar con ellos
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
57. Los lideres-supervisores manejan el negocio de forma competente
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
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58. Los lideres-supervisores contratan gente de acuerdo a la cultura de la empresa

Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
59. Los lideres-supervisores asignan y coordinan bien al personal
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0

60. Los lideres-supervisores confian que los colaboradores hacen un buen trabajo sin

supervisarlos continuamente

Muy

Insatisfecho

Moderadam

ente Insatisfecho

Ni
Satisfecho
Ni
Insatisfech

0

ente

Moderadam

Satisfecho

S
atisfech

0]

Muy

Satisfecho
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61. Aqui a la gente se le delegan responsabilidades

Muy

Insatisfecho

Moderadam

ente Insatisfecho

Ni Moderadam S Muy
Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0

62. Los lideres-supervisores tienen una vision clara de hacia donde va la organizacién y de

cémo lograrlo

Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
63. Los lideres-supervisores cumplen sus promesas
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
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64. Las palabras de los lideres-supervisores coinciden con sus acciones

Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
65. Creo que la empresa despediria a las personas como dltima opcion
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
66. Los lideres-supervisores dirigen el negocio de una manera honesta y ética
Muy Moderadam Ni Moderadam S Muy
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho | ente atisfech | Satisfecho
Ni 0
Insatisfech Satisfecho
0
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67. La gente conoce los objetivos y metas de su trabajo

Muy Moderadam Ni
Insatisfecho | ente Insatisfecho | Satisfecho
Ni
Insatisfech
0

ente

Moderadam

Satisfecho

S

atisfech

0

Muy

Satisfecho
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