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INTRODUCCION

La motivacion se define como el proceso psicologico por el cual alguien se
plantea un objetivo, emplea los medios adecuados y mantiene la conducta con el
fin de conseguir una meta.

En la presente tesis se aborda el tema de motivacibn como una Estrategia para
Incrementar el Nivel de Motivacion del Hospital Arboledas de Pénjamo. La
finalidad de la presente investigacion es ofrecer definiciones claras sobre lo que

es motivacion.

De acuerdo a la estructura del presente trabajo, hablare en el capitulo | de la
administracion, sus definiciones, antecedentes de la administracion, escuelas de
la administracion, importancia, caracteristicas, principios de administracion, la
administracion y la calidad, el proceso administrativo. En el capitulo Il hablare de
lo que es la administracibn de recursos humanos, origen, objetivos de la
administracion, proceso de la administracion, principales caracteristicas de los
recursos humanos, politicas de los recursos humanos y dificultades de la
administracion de recursos humanos.

En el capitulo lll hablare de lo que es motivacién, su historia, asi como las
diferentes teorias de la motivacion, la teoria de Maslow que es en la teoria que
me base para el cuestionario aplicado en el hospital.

En el capitulo IV hablare sobre la descripciébn de la empresa, su estructura
organizacional, metodologia de la investigacion, poblacion y muestra, la
aplicacion del cuestionario, asi como también los resultados del cuestionario.

Se presentan los resultados de las encuestas, con el fin de proponer estrategias
para aumentar la motivacion del RH del Hospital.

Motivar a los empleados es un tema importante, ya que asi desempefa

satisfactoriamente su trabajo.
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DEFINICION DEL PROBLEMA

En la actualidad el desempefio laboral de los trabajadores es de vital importancia,

ya que ellos aportan sus conocimientos para lograr los objetivos de la empresa.

Como se puede observar en muchas organizaciones publicas y privadas su
personal no es motivado, y esto genera que su personal no este rindiendo, que su

trabajo lo realice mas lentamente y de mala manera.

El Hospital Arboledas de Pénjamo Guanajuato es una organizacion en la que la
mayoria de sus empleados no se encuentran motivados, es por ello que con la
presente investigacion, nos daremos cuenta cuales son los factores
motivacionales que se deben implementar en esta organizacion para mejorar el
servicio que se les brinda a los usuarios, asi como calidad en el servicio a los

pacientes o usuarios de esta organizacion.

También puede ocurrir que la falta de motivacion, provoca que la gente no se
esfuerce por hacer un mejor trabajo; evite su lugar de trabajo y a la menor

oportunidad deje la organizacion.

PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Es factible incrementar el nivel de motivacion del personal que labora en el

Hospital Arboledas de Pénjamo Guanajuato?
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OBJETIVO GENERAL

Realizar un diagnoéstico para conocer el nivel de motivaciéon del RH del Hospital
Arboledas, a fin de elaborar una estrategia para la mejora de la motivacion en
este.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Definir en qué nivel se encuentran satisfechas cada una de las necesidades que

conforman los factores motivacionales de Maslow.

JUSTIFICACION

La presente investigacion permitird conocer el nivel de motivacion de los

empleados que laboran en el Hospital.

Es por ello que el personal del Hospital se debe esforzar en proporcionarle al
paciente un servicio adecuado, es asi que los empleados deben de sentirse

motivados para trabajar en completa armonia

El que los empleados se sientan motivados hace que sientan gusto por realizar su

trabajo y se sientan satisfechos con ellos mismos.

Hoy en dia se dice que un empleado motivado realiza mejor sus labores y por
ende rinde mas en las organizaciones, es por ello que se determinara si el nivel

motivacional es un factor fundamental en el desempefio laboral.

HIPOTESIS
Es factible proponer una estrategia para mejorar el nivel de motivaciéon en el

Recurso Humano del Hospital Arboledas de Pénjamo.



ESTRATEGIA PARA INCREMENTAR EL NIVEL DE MOTIVACION DEL R.H DEL HOSPITAL
ARBOLEDAS DE PENJAMO GUANAJUATO

|. LA ADMINISTRACION
1.1. Definicion
La administracion es considerada una ciencia, técnica y arte, se encarga de la
planeacion, organizacion, direccion y control de los recursos (humanos,
materiales, técnicos y financieros) de una organizacion, con el fin de lograr la

optimizacién de dichos recursos, logrando asi el cumplimiento de los objetivos.

Herndndez y Rodriguez (2006), Se considera como ciencia porque: la
administracion estudia e investiga metodolégicamente las variables, las contantes
y causa-efecto de la eficiencia y eficacia de las organizaciones sociales

productivas.t

Se considera también como una técnica porque: el administrador profesional
requiere habilidades técnicas que le permitan realizar operaciones, planes,
estrategias, formas de organizacion, formas de integracion de personal a la

organizacién y controles para evaluar el desempefio.

Es considerada como un arte ya que: el administrador debe tener una vision del
negocio, empresa, organismo social, etc., es decir un proyecto, de manera que a
pesar de los limites que puedan imponerle los recursos, el tiempo y las personas,
se eleve sobre si mismo para producir y motivar a sus colaboradores hacia el logro

de la mision existencial de la empresa en lapsos determinados.

Fernandez Arena (2008), Define a la administracidon como “la ciencia social que
persigue la satisfaccién de objetivos institucionales por medio de una estructura y
a través del esfuerzo humano coordinado”. Fernandez Arena sostiene que las
organizaciones deben cumplir no sélo metas lucrativas, sino también objetivos de

servicio, sociales y econémicos. 2

Terry, Franklin (2004), Define a la administracion como “el proceso muy particular

consistente en las actividades de planeacion, organizacion, ejecucion y control,

'S. HERNANDEZ Y RODRIGUEZ, Introduccién a la administracién , McGraw-Hill 2006, pag. 5-7-8.
% J. ANTONIO FERNNANDEZ A, El proceso administrativo, Diana SA de CV, México 2008, pag. 111.
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desempefiadas para determinar y alcanzar los objetivos sefalados con la

participacion de los seres humanos y el uso de otros recursos.®

Koontz, Weihrich, Cannice (2008), define a la administracion como el proceso de
disefiar y mantener un ambiente donde individuos que trabajan juntos en grupo

cumplan metas especificas de manera eficiente.*

Rodriguez Valencia (2006), Define a la administracion como un proceso para
planear, organizar, integrar, dirigir, controlar y coordinar una actividad o relacion
de trabajo la que se fundamenta en la utilizacion de recursos para alcanzar un

objetivo determinado.’

1.2. Antecedentes de la administracion

Desde que el hombre aparecio en la tierra ha trabajado para subsistir, tratando de
lograr en sus actividades la mayor efectividad posible, para ello, ha utilizado en

cierto grado a la administracion.
Epoca primitiva

En esta época, los miembros de la tribu trabajaban en actividades de caza, pesca
y recoleccién. Los jefes de familia ejercian la autoridad para tomar las decisiones
de mayor importancia. Existia la division primitiva del trabajo originadas por la
diferente capacidad de los sexos y las edades de los individuos integrantes de la
sociedad. Al trabajar el hombre en grupo, surgi6 de manera incipiente la
administracion como una asociacion de esfuerzos para lograr un fin determinado

gue requiere de la participacion de varias personas.

* TERRY & FRAN KLIN, Principios de administracion, Cecsa, USA,2004, pag. 22
4 KOONTZ, WEIHRICH, CANNICE, Administracion una perspectiva global y empresarial, McGraw-Hill, México, 2008, pag.4
> J. RODRIGUEZ VALENCIA, Administracién Thomson, México 2006, pag.3
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Periodo agricola

Se caracterizo por la aparicion de la agricultura y de la vida sedentaria. Prevalecio

la division del trabajo por edad y sexo. Se acentud la organizacion social de tipo

Patriarcal. La caza, pesca y recoleccion pasaron a tener un lugar de importancia

de importancia secundaria en la economia de la subsistencia.

El crecimiento demografico obligo a los hombres a coordinar mejores esfuerzos en

el grupo social y, en consecuencia, a mejorar la aparicion de la administracion.

Con la aparicion del Estado, que sefiala el inicio de la civilizacién, surgieron la
ciencia, la literatura, la religion, la organizacion politica, la escritura y el urbanismo.
En Mesopotamia y Egipto, estados representativos de esta época, se manifesté el
surgimiento de clases sociales. El control del trabajo colectivo y el pago de tributos
en especie eran las bases en que se apoyaban estas civilizaciones, lo que
obviamente exigia una mayor complejidad en la administracion. Los precursores
de la administracion moderna fueron los funcionarios encargados de aplicar las
politicas tributarias del Estado y de manejar numerosos grupos humanos en la

construccion de grandes obras arquitecténicas.
Laiglesia catblica

En cuanto a la iglesia catoélica podemos decir que es y ha sido un modelo de
estructura donde los conceptos de autoridad y obediencia son bésicos para el

funcionamiento de la institucion.

La iglesia catolica en Europa, principalmente, fue rectora de los valores del
hombre durante el medioevo, donde el valor fundamental era la salvacion del
alma. Esta idea segun, Marx Weber, detuvo el desarrollo econémico, ya que la
actitud de los comerciantes era considerada inmoral. Sin embargo, Silva Herzog
sefala que, segun varios autores prestigiados: “las Cruzadas, ademas de tener un
objetivo religioso, también obedecian a causas econdémicas, para desarrollar el

comercio con el medio oriente.”

10
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Por las razones antes expuestas, la influencia que la Iglesia catolica ha tenido en

el mundo industrial moderno ha sido determinante tanto para el desarrollo como

Para el retraso, ademas de constituir un modelo de estructura organizativa que

aun se estudia en la formacion de los administradores profesionales.
La Revolucién industrial

Esta época se caracterizo por la aparicion de diversos inventos y descubrimientos
por ejemplo. La maquina de vapor-, mismos que propiciaron el desarrollo industrial
y, consecuentemente, grandes cambios en la organizacion social. Desaparecieron
los talleres artesanales y se centralizo la produccién lo que dio origen al sistema
de fébricas en donde el empresario era duefio de los medios de produccion y el
trabajador vendia su fuerza de trabajo. Surgio la especializacién y la produccién
en serie. La administracion seguia careciendo de bases cientificas; se
caracterizaba por la explotacion inhumana del trabajador (horarios excesivos,
ambiente de trabajo insalubre, labores peligrosas, etc.) y por ser una
administracion de tipo coercitivo, influida por el espiritu liberal de la época, que

otorgaba al empresario gran libertad de accion.

Por otra parte, la complejidad del trabajo hizo necesaria la aparicion de
especialistas, incipientes administradores, que manejaban directamente todos los

problemas de la fabrica.

Todos estos factores provocaron la aparicion de diversas corrientes del
pensamiento social en defensa de los intereses de los trabajadores y el inicio de
investigaciones que posteriormente originarian la administracion cientifica y la

madurez de las disciplinas administrativas. (Garcia Martinez, 2004) °

® M.GALINDO GARCIA MARTINEZ, Fundamentos de administracién, Trillas, 2004, pag.17-20

11
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1.3. Escuelas de la administracion

Escuela de la administracion cientifica

El ingeniero industrial Frederick Wilson Taylor (1856-1915) es considerado el

padre de la administracién cientifica.

El enfoque de la escuela de la administracion cientifica se basa en las tareas de
la organizacion. Su nombre obedece al intento de utilizar los métodos de la ciencia
a los trabajadores operacionales, con el fin de aumentar la eficiencia. Los

principales métodos cientificos son la observacion y la medicion.

Este enfoque observa a la administracién como la ciencia que permite mejorar las

actividades de la organizacion.

La administracidon cientifica cuida los estandares de produccién, estandarizacion
de maquinas y herramientas, los métodos y rutinas para la ejecucion de tareas y
los premios de produccion para incentivar la productividad.

Sus principales aportaciones de Taylor son:

e Andlisis de trabajo
e El estudio de tiempos y movimientos
e Mecanismos administrativos

e La aplicacién del método cientifico en la empresa.’
Escuela clasica de la administracion

Henri Fayol (1841-1925), es el fundador de la teoria clasica de la administracion,
dice que la administracion como una ciencia debia ser utilizada por los altos

mandos de la organizacion

7| CHIAVENATO, Introduccién a la teoria general de la administracién, McGraw-Hill, México, 2006, pag. 42-44.

12



ESTRATEGIA PARA INCREMENTAR EL NIVEL DE MOTIVACION DEL R.H DEL HOSPITAL
ARBOLEDAS DE PENJAMO GUANAJUATO

Fayol define el acto de administrar como prever, organizar, dirigir, coordinar y
controlar. Las funciones administrativas involucran los elementos de la

administracion, es decir, las funciones del administrador.
Fayol consideraba que toda empresa presenta operaciones y funciones:

1. Funciones técnicas, relacionadas con la produccién de bienes o servicios

2. Funciones comerciales, relacionadas con la compra venta e intercambio.

3. Funciones financieras, relacionadas con la busqueda y la administracion y
la administracion de capitales.

4. Funciones de seguridad, relacionadas con la proteccion y preservacion de
los bienes de las personas.

5. Funciones contables, relacionadas con los inventarios, registros, balances,
costos y estadisticas.

6. Funciones administrativas, relacionadas con la integracién de la cupula de
otras cinco funciones. Las funciones administrativas coordinan vy
sincronizan las demas funciones de la empresa, y se ubican siempre por

encima de ellas.®
Escuela de la burocracia

Max Weber (1864-1920) se le considera el padre de la burocracia. La burocracia
es una forma de organizacion humana que se basa en la racionalidad es decir en
la adecuacion de los medios a los objetivos pretendidos, con la finalidad de

garantizar la méaxima eficiencia posible en el alcance de los objetivos.
Weber (1970) distingue tres tipos de sociedad:

A) Sociedad tradicional: en donde predominan caracteristicas patriarcales y
patrimonialistas, como la familia, el clan, la sociedad medieval, etc.

B) Sociedad carismatica: en donde predominan caracteristicas misticas,
arbitrarias y de personalidad, como en los grupos revolucionarios, en los

partidos politicos.

8 | CHIAVENATO, Introduccién a la teoria general de la administracién, McGraw-Hill, Mexico, 2006, pag 64.

13
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C) Sociedad legal, racional o burocratica: donde predominan normas
impersonales y la racionalidad en la seleccion de los medios y de los fines,
como en las grandes empresas, en los estados modernos, ejércitos entre
otros.(Chiavenato Idalberto, 2006)°

Escuela de las relaciones humanas

La teoria de las relaciones humanas (o Escuela Humanistica de la administracion)
surgio en Estados Unidos, a consecuencia de las conclusiones del experimento de
Hawthorne, posteriormente fue desarrollada por Elton Mayo. Esta teoria significo

un movimiento de reaccion y oposicion a la teoria clasica de la administracion.

Elton Mayo (1880-1949) es considerado el principal exponente de la escuela de
las relaciones humanas. Realizo tres experimentos en: La Western Electric fabrica

de equipos y componentes telefénicos.
Primera fase del experimento.
Primer experimento

En 1927 se seleccion6 a un grupo de seis personas de los 40 000 empleados que
eran, a los cuales se les informo que participarian en un importante experimento,
por lo que fueron trasladados a un local para ser observados por personal
capacitado que registraba con mayor meticulosidad su productividad y estado de

animo.

Mayo ordeno que se anularan todas mejoras implantadas. Los investigadores
guedaron sorprendidos y pensaron que la productividad se reduciria; pero sucedio
todo lo contrario. El factor fundamental para explicar los resultados era de caracter

“psicologico” y, en la opinion de Mayo, la productividad habia aumentado debido a

° | CHIAVENATO, Introduccién a la teoria general de la administracién, McGraw-Hill, México, 2006, pag. 210

14
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que se les habia persuadido a colaborar y motivado de la importancia de su

participacion por lo que ordeno entrevistarlos.

Se realiz6 un interrogatorio a los empleados para demostrar para demostrar a que
atribuian las causas del aumento de la productividad. El resultado del
interrogatorio fue que ellos habian sido invitados al experimento, lo que

representaba una distincion.

Ademas, se habia evitado la presencia de los capataces que les infundian temor y

seguian practicas muy desagradables.
Segundo experimento

En el segundo experimento se desarrolld bajo la técnica de entrevista con 22 000
obreros. Esta se llevd a cabo bajo la forma de pregunta abierta, sin eleccién de
respuesta. Se descubrio rapidamente que, en esa situacion, ese tipo de entrevista
era util, puesto que los trabajadores deseaban “hablar y hablar’ con libertad y

descargar toda su frustracion.

Lo que se observo fue que los sentimientos, estados de animo y factores
subsecuentes ejercen una influencia decisiva sobre la productividad de los

trabajadores.
Tercer experimento

En este experimento mayo se dedic6 a observar las variaciones de la

productividad en relacion con los incentivos econémicos, y descubrié que:
1. Tenian muy poca repercusién sobre la produccion.

2. los obreros mantienen una estrecha relacion entre ellos. Ni las relaciones
formales de autoridad y de colaboracion ni los incentivos econdmicos son los que
determinan la conducta si no que surgen relaciones espontaneas de amistad entre

los miembros. Los obreros no estan desorganizados, si no que constituyan grupos
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sociales estrechamente relacionados que determinan la conducta individual y

establecen normas y valores. (Hernandez y Rodriguez, 2002)*°

El Neohumanorelacionismo

Se le considera una continuacion de la teoria de las relaciones humanas. Critica
tanto a la burocracia como a las relaciones humanas porque considera que nunca
tratd al factor humano en forma individual. Por lo que esta escuela analiza a las
personas y a su comportamiento en forma individual, se basa en que la motivaciéon

mejora la productividad de la empresa.

El exponente mas destacado del Neohumanorelacionismo es Abraham Harold
Maslow (1908-1970), fue un psicélogo estadounidense, conocido también como

uno de los fundadores y principales exponentes de la psicologia humanista.

Describié una teoria ampliamente aceptada sobre las motivaciones humanas y su
jerarquizaciéon. Sefala que existen dos grandes necesidades del hombre, las
primeras se refieren a las basicas, las segundas corresponden a las de caracter

psicolégico-social.
Las jerarquizo en el siguiente orden de importancia:

1. Fisiolégicas, la primera causa o0 motivo por la que un hombre actia es por
exigencias fisioldgicas que responden a las que llamo necesidades basicas,
es decir relacionadas con la conservacion de la vida, como el comer,
dormir, el sexo etcétera.

2. De seguridad, para cubrir contingencias en un futuro propio de los que
dependen de uno, estas corresponden también al nivel basico.

3. Sociales, en tercer lugar dice Maslow, el hombre necesita relaciones
sociales (reconocimiento de otros, aceptacion grupal, participacion social y

en el trabajo).

%5 HERNANDEZ Y RODRIGUEZ, Administracién, McGraw-Hill, 2002, pag. 73-76.
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4. Necesidades de Ego, el ser humano requiere de amor propio (aceptarse),
tener una buena imagen de si mismo para poder proyectarse. En este nivel
la empresa requiere apoyar y darles a los trabajadores elementos para
incrementar su autoestima.

5. Necesidades de Autorrealizacion, este es un estado 6ptimo del ser que se
da cuando se han cubierto satisfactoriamente todas las necesidades
anteriores, y las personas tienen mas ganas de ser que de tener; esto se da

cuando hay un gozo al producir y servir.

Frederick Herzberg (1965) autor de la teoria dual, relativa a las motivaciones y los
factores higiénicos. En dicha teoria sostiene que las motivaciones producidas por
el trabajo dan satisfaccion cuando estan presentes y no producen insatisfaccion

cuando desaparecen.

1. Los factores higiénicos como son la justa remuneracion, las prestaciones
que da una empresa, incluso la seguridad, dan satisfaccién al presentarse y
producen insatisfaccién cuando desaparecen.

2. Factores motivacionales: Relacionados con el trabajo que se desemperia,
dan satisfaccion cuando aparecen y no producen insatisfaccion cuando
desaparecen, estos pueden ser: la responsabilidad, la toma de decisiones,

actividades variadas.

El centro de esta teoria radica en lo siguiente: a los trabajadores, por un lado, se
les debe cubrir satisfactoriamente las necesidades (higiénicas). Estas son relativas
al tener y mantener un estatus econdémico y de consumo, que son muy
importantes, debido a que le permiten al individuo obtener bienes y servicios,

ademas de que le genera la sensacion del progreso.
David McClelland, construyo su teoria de la motivacion en tres factores que son:

1. Realizacion o logro. Satisfaccion obtenida mediante el logro de metas.
2. Afiliacion. Satisfaccion que brinda al formar parte de un grupo social o de

trabajo.

17
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3. Poder. La satisfaccion de influir en otros y acumular relaciones e

influencias.

Douglas McGregor es, sin duda otro de los grandes pilares de la teoria
administrativa por sus importantes estudios Yy conclusiones sobre el
comportamiento humano dentro de las organizaciones. Su mas importante
contribucion al pensamiento administrativo esta relacionada con las actitudes,
producto de los valores sobre la naturaleza humana frente al trabajo. (Hernandez y
Rodriguez 2002) **

1.4. Importancia de la administracion

Después de haber estudiado sus caracteristicas, resulta innegable la gran

trascendencia que tiene la administracién en la vida del hombre.

A continuacion se enumeran algunos de los argumentos mas relevantes que

fundamentan la importancia de esta disciplina:

1. Con la universalidad de la administracibn se demuestra que ésta es
imprescindible para el adecuado funcionamiento de cualquier organismo social

aunque, légicamente, sea mas necesaria en los grupos mas grandes.

2. Simplifica el trabajo al establecer principios, métodos y procedimientos,

para lograr mayor rapidez y efectividad.

3. La productividad y eficiencia de cualquier empresa estan en relacion directa

con la aplicacién de una buena administracion.

4. A través de sus principios la administraciéon contribuye al bienestar de la
comunidad, ya que proporciona lineamientos para optimizar el aprovechamiento

de los recursos, para mejorar las relaciones humanas y generar empleos, todo lo

"'s. HERNANDEZ Y RODRIGUEZ, Administracién, McGraw-Hill, 2002, pag. 132-136.
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cual tiene multiples connotaciones en diversas actividades del hombre. (Garcia
Martinez 2004)*?

1.5. Caracteristicas de la administracion

a) Universalidad. Existe en cualquier grupo social y es susceptible de aplicarse
lo mismo en una empresa industrial que: en el ejército, en un hospital, en un

evento deportivo, etc.

b) Valor instrumental. Dado que su finalidad es eminentemente préactica, la
administracion resulta ser un medio para lograr un fin y no un fin en si misma:

mediante ésta se busca obtener determinados resultados.

C) Unidad temporal. Aunque para fines didacticos se distingan diversas fases y
etapas en el proceso administrativo, esto no significa que existan aisladamente. La
administracion es un proceso dinamico en el que todas sus partes existen

simultdneamente.

d) Amplitud de ejercicio. Se aplica en todos los niveles o subsistemas de una

organizaciéon formal.

e) Especificidad. Aunque la administracion se auxilie de otras ciencias y
técnicas, tiene caracteristicas propias que le proporcionan su caracter especifico.
Es decir, no puede confundirse con otras disciplinas afines como en ocasiones ha

sucedido con la contabilidad o la ingenieria industrial.

f) Interdisciplinariedad. La administracion es afin a todas aquellas ciencias y

técnicas relacionadas con la eficiencia en el trabajo.

9) Flexibilidad. Los principios administrativos se adaptan a las necesidades
propias de cada grupo social en donde se aplica. La rigidez en la administracion

es inoperante.(Garcia Martinez, 2004)*?

2 M. GALINDO GARCIA MARTINEZ, Fundamentos de administracién, trillas, 2004, pag. 27.
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1.6. Principios de la administracion

Un principio es una declaracion o verdad fundamental que proporciona una guia
para el pensamiento o la accion, tiene como finalidad simplificar el trabajo

administrativo.

A continuacidbn se mencionan algunos de los principios de la administracion

general:

e Realizar las tareas con el menor esfuerzo: Todas las actividades deben

obtenerse con efectividad y eficiencia.

Efectividad: combinacion de eficacia y eficiencia.

Eficacia: es una medida del logro de resultados.

Eficiencia: el logro de las metas con la menor cantidad de recursos.

e Principio de la racionalidad. Todo tiene que preverse o planificarse, para
saber las repercusiones de lo que se pretende hacer.

e Obtencion al maximo provecho. Es la optimizacién de los recursos
disponibles.

e Obtencion de productividad. Es el coeficiente obtenido de dividir el
producto total por uno de los factores de la produccion o el total de insumos
invertidos.

e Reduccién de costos. Busca la efectividad para lograr rebajar los precios,
por medio de la reduccion del costo del bien o servicio.

e Rentabilidad. Es el valor de la produccién menos los gastos incurridos en
ella.

e Laeconomicidad. La reduccion de tiempo, espacio y recursos, entre otros.

e Buen ambiente de trabajo. Relaciones de prosperidad y satisfaccién en el

desarrollo del trabajo.

¥ M. GALINDO GARCIA MARTINEZ, Fundamentos de administracién, trillas, 2004, pag. 27.
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Los principios son flexibles y susceptibles de poder adaptarse a todas las

necesidades. Es necesario saber aplicarlos; este es el arte de la administracion,

pues se requiere de inteligencia, experiencia, capacidad de decision y mesura.

Fayol cred 14 principios de administracion para guiar al gerente en la resolucion

de problemas de trabajo.

Los principios de Fayol (1916) fueron los siguientes:

1.

Division del trabajo. El trabajo estd separado en sus tareas bésicas y
divididas entre los trabajadores o grupo de trabajo que pueden
especializarse en tareas especificas, dando por resultado la especializacion
laboral.

Autoridad. Es el derecho legitimo de ejercer el poder dentro de la
organizacién para obtener la obediencia del trabajador. Esta estrechamente
relacionada con la responsabilidad la cual consiste en asumir el uso de la
autoridad.

Disciplina. Es la aplicacién de un castigo por dejar de actuar de acuerdo
con los deseos de los que poseen la autoridad legitima en la empresa.
Unidad de mando. Cada trabajador debe recibir 6rdenes solo de uno de
los gerentes, como una visién simplificada de una empresa.

Unidad de direccién. Toda la empresa debe tener una meta comun y
buscar que se cumpla en todas las actividades.

Subordinacion del individuo. La meta y los intereses de la empresa son
los mas importantes.

Remuneracion. Cada empleado debe recibir una compensacién de
acuerdo con una formula general. El célculo de las cantidades y las formas
de la compensacion, deben considerar las siguientes variables: gastos de la
vida diaria, el clima econdémico y las condiciones especificas del negocio,
habilidades del trabajador y el suministro y demanda de tales trabajadores,

y los grados de productividad logrados.
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8. Centralizacidn. Los gerentes son responsables de la toma de decisiones y

se deben asumir esas decisiones. Los subordinados deben delegar

responsabilidad con la justa autoridad para lograr la tarea asignada.

9. Cadena escalar o jerarquia. Los gerentes en la compafia forman parte de

una cadena de mando que es escalar o jerarquica. La autoridad

responsabilidad se delegan hacia debajo de ella.

y

10.0Orden. Los recursos de la compafia, sus materiales no manufacturados y

los trabajadores deben en el lugar indicado en el tiempo apropiado.

11.Imparcialidad. Los empleados deben sentir que son tratados con equidad y

justicia.

12.Estabilidad del personal. Las empresas exitosas retienen a los gerentes

buenos, y esto debe ser una meta de la organizacion. Personal capacitado

y exitoso es un recurso viable de la organizacion, y sus practicas deben

alentar a largo plazo el compromiso con ella.

13.Iniciativa. Los gerentes deben de fomentar la iniciativa de los empleados,

la cual se define como el esfuerzo auto motivado para trabajar para el bien

de la empresa.

14.Solidaridad. La administracion debe tratar de fomentar la armonia y los

intereses comunes, lo que da por resultado, buenas relaciones entre los

empleados.(Montana Charnov, 2004)**

1.7. La administracion y la calidad

La calidad en el sentido del cumplir con todos los requisitos, como normas,

indicadores de un producto bien hecho, fue desarrollada por el estadounidense

Federico Taylor (1856) al establecer los estandares de los modelos de produccion,

asi como los tiempos y operaciones del proceso productivo.

Para las empresas es de vital importancia llevar a cabo la calidad total dentro de la

misma. Algunos de los autores mas importantes que destacan en la calidad son:

 MONTANA CHARNO V, Administracién, CECSA, México, 2004, pag. 23-24.
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W Edwards Deming (1927). Define a la calidad como un proceso que se debe

dirigirse a las necesidades del consumidor, tanto presentes como futuras.™
Joseph M Juran (1954). Dice que la palabra calidad tiene tres significados:

1) Aquellas caracteristicas del producto que responden a las necesidades del
cliente.

2) Ausencia de ineficiencias.

3) Adecuacion al uso.
Afirma gue es posible planificar a alcanzar en la produccion.

La calidad estad orientada al cliente o consumidor final, asi como también es

basica para todas las organizaciones.(Hernandez y Rodriguez, 2002)*°

> 5. HERNANDEZ Y RODRIGUEZ, Administracién, McGraw-Hill, 2002, p 366.
'® 5. HERNANDEZ Y RODRIGUEZ, Administracién, McGraw-Hill, 2002, p 370.
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1.8. Proceso administrativo

Es un conjunto de pasos o etapas para llevar a cabo una actividad.

Puede decirse que el proceso administrativo es el cauce formal de la serie de
actos en que se concretan la actuacion administrativa, tiene como finalidad la
emision de un acto administrativo El proceso administrativo, segun el autor Lyndall
F. Urwick menciona que el proceso administrativo de divide en dos fases que son:
mecanica y dinamica de la administracion. Para este autor la mecanica
administrativa es la parte tedrica de la administracion en la que establece lo que
debe hacerse. Mientras que la dindmica se refiere a cobmo manejar el organismo

social.'’

¢ Planeacioén
Mecanica —
e Organizacién
Administracion )
e Direccion
Dinamica —

e Control

—

Fuente: Elaboracion propia

La Planeacién, implica hacer la eleccion de las decisiones mas adecuadas acerca

de lo que se habra de realizar en el futuro. (Garcia Martinez, 2004)

7 M.GALINDO GARCIA MARTINEZ, Fundamentos de administracién, Trillas, 2004, p.35
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Reyes Ponce (2010), Define a la planeacion como fijar el curso concreto de accion
que ha de seguirse, estableciendo los principios que habran de orientarlo, la
secuencia de operaciones para realizarlo, y la determinacion de tiempo y numeros

necesarios para su realizacion.*®

Terry, Franklin (2004), Define a la planeacion como seleccionar informacion y
hacer suposiciones respecto al futuro para formular las actividades necesarias

para realizar los objetivos organizacionales.®

Una vez que se ha establecido lo que se quiere hacer dicho de otra manera: los
objetivos a alcanzar durante la etapa de la planeacion sera necesario determinar
cémo hacerlo, que medidas utilizar para logar lo que desea, esto solo es posible a

través de la planeacion.

La organizacion establece la disposicion y correlacion de tareas que el grupo
social debe llevar acabo para lograr sus objetivos, proyectando la estructura

necesaria a fin de coordinar eficazmente los recursos.

En esta fase se estudiara la organizacibn como un proceso 0 etapa de la

administracion
Algunos autores definen a la organizacién como:

Reyes Ponce (2010), Define a la organizacién como la estructuracion de las
relaciones que deben existir entre las funciones, niveles y actividades de los
elementos materiales y humanos de un organismo social con el fin de lograr su

maxima eficacia dentro de los planes y objetivos sefialados.*

Terry, Franklin (2004), Define a la organizacion como establecer relaciones
efectivas de comportamiento entre las personas de manera que puedan trabajar

juntas con eficiencia y  obtengan satisfaccion personal al hacer tareas

8 A. REYES PONCE, Administracién de empresas primera parte, Limusa, México 2010, p. 165.
 TERRY & FRANKLIN, Principios de administracion, CECSA, Usa, 2004, p.
20 A.REYES PONCE, Administracion de empresas segunda parte, Limusa, México 2011, p.
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seleccionadas bajo condiciones ambientales dadas para el propdsito de realizar

una meta u objetivo.**
La direccidon es la esencia misma de la administracion.

Reyes Ponce (2010), define a la direccion como el elemento de la administracion
en el que se logra la realizacién efectiva de todo lo planeado por medio de la
autoridad del administrador ejercida a base de decisiones, ya sea tomadas
directamente, ya con mas frecuencia delegando dicha autoridad, y se vigilan que

se cumplan en forma adecuada todas las ordenes emitidas.?

Control es una etapa primordial en la administracion, pues, pues aunque una
empresa cuente con magnificos planes, una estructura organizacional adecuada y
una direccion eficiente, el ejecutivo no podra verificar cual es la situacion real de la

organizacion.

El control es la Ultima etapa del proceso administrativo, es una serie de
procedimientos complicados que se utilizan para corregir defectos o desviaciones

en la ejecucion de los planes.

Terry, Franklin (2004), Define al control como determinar lo que se esta
realizando, es evaluar el desempefio, y si es necesario aplicar medidas correctivas

de manera que el desempefio tenga lugar de acuerdo con los planes.?

' TERRY & FRANKLIN, Principios de administracién, CECSA, Usa, 2004, p 210.
22 A REYES PONCE, Administracion de empresas segunda parte, Limusa, México 2011, p. 303.
2 TERRY & FRANKLIN, Principios de administracion, CECSA, Usa, 2004, p 518.
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[I. ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

2.1. Definicién

A continuacion pasaremos a definir el concepto de Administracion de Personal,

para determinar su campo de accién en la administracion.

Rodriguez Valencia (2007), define a la administracion de personal, como la
planeacion, organizacion, direccion y control de los procesos de dotacion,
remuneracion, capacitacion, evaluacion del desempefio, negociacion del contrato
colectivo y guia de los recursos humanos idéneos para cada departamento, a fin
de satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio y satisfacer también las

necesidades del personal.?

Dessler y Varela (2004), Define a la administracion de personal como practicas y
politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las

relaciones humanas del trabajo administrativo.?

2.2. Origen de la administracion de recursos humanos

La administracion de recursos humanos ha evolucionado a partir de importantes

progresos e interrelaciones que datan del comienzo de la Revolucién Industrial.
El sistema de Gremios

En la Edad Media se gener6 el adiestramiento de aprendices y los sindicatos y

uniones obreras.

Los propietarios de talleres, organizaron “gremios “con el propdsito de proteger
sus intereses. También servian para regular el empleo y el adiestramiento de

aprendices dentro de cada oficio.

** ). RODRIGUEZ VALENCIA, Administracion moderna de personal, Cengage, México, 2007, p. 7.
> DESSLER GARY, Administracion de recursos humanos, Pearson , México , 2004, p. 2
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Méas tarde esos trabajadores. Conocidos como jornaleros, formaron gremios
propios llamados “gremios de pequefos propietarios”, para representar sus

intereses y para ayudarse mutuamente.
Sistema fabril de produccion

El desarrollo de la fuerza mecanica hizo posible el crecimiento de un sistema fabril
de produccion. El uso de equipos mecanizados y mejores técnicas de produccién

permitié una fabricacidbn menos costosa de bienes requeridos.

Con la fabrica llego un tipo de conducta reglamentada que surgid de la
independencia de tareas y posiciones. Como resultado, a fines de 1880 algunos
paises promulgaron leyes para reglamentar las horas de trabajo de mujeres y
nifios, otros también promulgaron leyes para establecer salarios minimos para
trabajadores masculinos y para reglamentar condiciones laborales que afectaban
la salud y seguridad de los trabajadores. Posteriormente fueron promulgadas leyes
de compensacion para los trabajadores a fin de proveer pagos de indemnizacion
por lesiones sufridas en accidentes de trabajo.

El sistema de produccion en Masa

La produccion en masa fue posible gracias a la estandarizacion de piezas
intercambiables que pueden ser montadas en las lineas de produccion. Asimismo
hubo mejoras en la tecnologia de maquinaria y equipo para ahorrar trabajo. Este
género aumento en los costos generales y en sueldos y salarios, lo que obligo a
los propietarios a buscar nuevas formas de utilizar mas eficientemente la
magquinaria y equipo asi como la fuerza de trabajo, esto se logr6 con la aplicacion

de la “administracion cientifica”.

La administracion cientifica constituia un enfoque objetivo y sistematico para
mejorar la eficiencia y eficacia, basada en la recoleccion y andlisis de datos. Con
la aplicacion de este método los procesos se simplificaron y las operaciones se
hicieron mas repetitivas. Ademas, se crearon normas de trabajo para evaluar la

eficiencia de los trabajadores y para dar incentivos econdémicos al trabajador.
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La Psicologia Industrial

En la década de 1900 una parte de los conocimientos e investigaciones del campo
de la psicologia comenzaba a enfocarse a lograr mejoras en las técnicas de
ventas, pero también se interesaron en una combinacion mas efectiva de las
capacidades de los trabajadores con los puestos, nos comenta el autor B. Von

Haller Glimer (industrial psichology, p.18).

En 1913 el libro de Hugo Munsterberg, Psicologia y Eficiencia Industrial describia
experimentos al seleccionar a conductores de tranvias, oficiales de barco,
operadores de conmutadores telefonicos. Las contribuciones de Musterberg a la
administracion fueron respecto al analisis de puestos en términos de sus
requerimientos mentales y emocionales y en términos del desarrollo de

dispositivos de prueba.

Otros psicélogos que hicieron contribuciones a la funcién de personal fueron W.
Dill Scott quien recibié reconocimiento por su primer trabajo sobre selecciéon de
personal de ventas y por su libro sobre administracién de personal. J. Mckeen
Cattell, famoso por sus actividades de desarrollo de pruebas y por sus esfuerzos

para establecer la psicologia de la corporacion. (Rodriguez Valencia, 2007)%

2.3. Objetivos de la administracion de recursos humanos

Los recursos humanos de una organizacion constan de todas las personas de
todos los niveles, sin importar sus funciones, que estén ocupados en cualquiera de
las actividades de un organismo social. Un organismo puede ser una empresa
industrial, una dependencia publica, un hospital, un hotel, una universidad, o una

linea aérea. Puede ser mediana, grande, muy grande.

Por tanto el sistema de recursos humanos tiene diversos objetivos, entre los

principales estan los siguientes:

%% ). RODRIGUEZ VALENCIA, Administracion moderna de personal, Cengage, México, 2007, 21-23.
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. Regular de manera justa y técnica las diferentes fases de las relaciones
laborales de una organizacion, “para” promover al maximo el mejoramiento de

bienes y servicios producidos.

. Lograr que el personal al servicio del organismo social trabaje “para” lograr

los objetivos organizacionales.

. Proporcionar a la organizacion una fuerza laboral eficiente “para” la

satisfaccion de sus planes y objetivos.

. Elevar la productividad del personal, “para” promover la eficacia y eficiencia

de la direccion.

. Coordinar el esfuerzo de grupos de trabajo, “para” proporcionar unidad de

accion en la consecuencia de objetivos comunes.

. Satisfacer requisitos minimos de bienestar de los trabajadores, “para” crear

condiciones satisfactorias de trabajo.

. Alcanzar hasta su mas alto nivel la realizacién tanto del trabajador como del
patron.
. Resolver eficazmente los problemas que se susciten antes de establecer la

relacion laboral, durante la prestacion de los servicios y, al término de dicha
relacion laboral “para” sostener adecuadas relaciones de trabajo. (Rodriguez
Valencia, 2007)*’

2.4. Proceso de la administracion de recursos humanos
Reclutamiento de personal

El reclutamiento es el primer paso para proporcionar recursos humanos

apropiados a la organizacion una vez que se ha abierto una vacante.

7 ). RODRIGUEZ VALENCIA, Administraciéon moderna de personal, Cengage, México, 2007, p. 8.
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Chiavenato (2011), define al reclutamiento como un conjunto de técnicas y
procedimientos que se proponen atraer candidatos potencialmente calificados y

capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion.?®
En el proceso de reclutamiento intervienen dos factores importantes. Estos son:

e Las fuentes de reclutamiento.

e Los medios de reclutamiento.

Fuentes de reclutamiento son los lugares en donde se pueden encontrar los

recursos humanos.
Las fuentes de reclutamiento se dividen en:

Fuentes internas. Se considera como fuente interna a la organizacion cuando en

ella misma se pueden encontrar aspirantes procedentes de:

e La planta de trabajadores de la propia organizacion.
e Los contactos con sindicatos de la organizacion.

e Los familiares o personas recomendadas por los trabajadores.

El que el reclutador utilice fuentes internas de reclutamiento les da a los
trabajadores de la organizacién ciertas ventajas, como la posibilidad de ocupar los
puestos vacantes. En estos casos el reclutador somete a los trabajadores de la
organizacién a concursos de promocién y ascensos, lo que permite capacitarlos
directamente y a su vez motivarlos al darles la oportunidad de ascender y

desarrollarse.

Fuentes externas. Son los lugares de contacto indirecto en donde incidiran las

técnicas de reclutamiento. Se considera que son fuentes externas las:

e Bolsas de trabajo de escuelas, universidades o asociaciones.
e Oficinas de colocacion.

e Otros empleos.

%8|, CHIAVENATO, administracidn de recursos humanos, McGraw-Hill, México, 2011, p.128.
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e El publico en general.

Medios de reclutamiento. Son las diferentes formas o conductos para enviar el
mensaje a atraer a los candidatos hacia la organizacion.

Los medios de comunicacion por lo general se usan para el reclutamiento de

recursos humanos son:

e La requisicion de personal al sindicato (cuando se utilice ese
procedimiento).

e La solicitud oral o escrita echa a trabajadores.

e Lacartay el teléfono.

e El periédico.

e Laradioy la television.

 Los folletos y boletines. (Rodriguez Valencia, 2007)*

* J RODRIGUEZ VALENCIA, Administracion moderna de personal, Cengage, México, 2007, p. 150-152.

32



ESTRATEGIA PARA INCREMENTAR EL NIVEL DE MOTIVACION DEL R.H DEL HOSPITAL
ARBOLEDAS DE PENJAMO GUANAJUATO

Selecciodn

La seleccion de personal es un subproceso importante en el proceso de dotacion
de recursos humanos. Una vez que se integra un grupo adecuado de solicitantes

por medio del reclutamiento comienza el proceso de seleccion de personal.

Chiavenato (2011), Define a la seleccion como elegir de los candidatos reclutados
los més adecuados, para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de
mantener o aumentar la eficiencia y desempefio del personal, asi como la eficacia

de la organizacion.*

El proceso de seleccion comienza cuando los candidatos solicitan un empleo y

concluye cuando se decide a quien se va a contratar.

El departamento de personal realiza un proceso de etapas consecutivas, que a

continuacién se mencionaran:

Recepcidn de solicitantes. La seleccion se inicia con una visita al departamento de

personal o con una peticion por escrito para una solicitud de empleo.

Entrevista preliminar. Es un procedimiento que consiste en obtener informacion

basica sobre los candidatos potenciales.

Revisién de solicitudes. Son hojas de datos personales, en las que se anotan los
antecedentes laborales, escolares y de otros tipos, los cuales le permiten al

reclutador conocer las caracteristicas, habilidades y rendimiento del candidato.

Pruebas de empleo. En esta etapa se aplican pruebas de empleo que le permiten
al reclutador obtener informacion relativamente objetiva, la cual puede comparar

con la de otros candidatos y la de los trabajadores actuales.

Entrevista. En esta etapa se aplican entrevistas para eliminar a los solicitantes

ineptos o menos adecuados que han pasado la fase preliminar de seleccion.

3% CHIAVENATO, administracidn de recursos humanos, McGraw-Hill, México, 2011, p.144.
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Investigacion de la historia anterior. Durante esta etapa se suele hacer una

investigacion para evaluar al candidato de manera mas objetiva.

Seleccion preliminar en el departamento de personal. En esta etapa se realiza la
seleccion preliminar con base en toda la informacion aportada por las pruebas de

empleo y la verificacion de referencias obtenida en las etapas anteriores.

Seleccidén final por el supervisor. En esta etapa se acostumbra que el jefe del
departamento que tiene los puestos vacantes entreviste a los candidatos que el

departamento de recursos humanos seleccione en forma preliminar.

Examen médico. En esta etapa después de que el candidato ha pasado las etapas
anteriores, muchas organizaciones requieren un examen médico, el cual se realiza
no solo para determinar la correcta eleccion del solicitante para el seguro de vida
de grupo, de salud y de invalidez, sino también para determinar si tiene la

capacidad fisica para desempefiar el puesto. (Valencia J. R., 2007)*
Contratacion

Una vez que el candidato pasa con éxito las etapas del proceso de seleccion

(solicitud, pruebas, entrevistas, examen médico), puede ser contratado.

La seleccion y contratacion de personal se pueden considerar procesos
interrelacionados ya que una empresa por lo regular no puede contratar a una

persona antes de considerar mediante la seleccion el puesto que va a ocupatr.

De acuerdo a la ley federal del trabajo, la contratacion se puede dar de dos

formas: individual y colectiva.
Contratacion individual. El articulo 20 de la ley federal del trabajo la define como:

La prestacion de un trabajo personal subordinado a una persona mediante el pago

de un salario.

3! J. RODRIGUEZ VALENCIA, Administracién moderna de personal, Cengage, México, 2007, p. 152-160.
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Por otro lado el contrato individual de trabajo se define como:

Contrato individual de trabajo se define como el contrato mediante el cual una
persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal subordinado, mediante el

pago de un salario.

Contrato colectivo. El articulo 386 de la ley federal del trabajo lo define como el
convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o varios
patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, con el objeto de establecer las
condiciones segun las cuales deben prestar el trabajo en una o mas empresas o

establecimientos. (Rodriguez Valencia, 2007)%

Induccion
Es el proceso con el que se incorpora al nuevo trabajador al puesto.

El propésito del proceso de induccion es el de adaptar al empleado lo mas pronto
posible a su nuevo ambiente de trabajo, a sus nuevos comparieros, a sus nuevas

obligaciones y derechos, a las politicas de la empresa, etc.
Obijetivos de la induccién

1. Ayudar a los empleados de la organizacion a conocer y auxiliar al nuevo

empleado para que tenga un comienzo productivo.

2. Establecer actitudes favorables de los empleados de los empleados hacia las

organizaciones, sus politicas y su personal.

3. Ayudar a los nuevos trabajadores a desarrollar un sentimiento de pertenencia y

aceptaciéon para generar entusiasmo y elevar la moral.

32 ) RODRIGUEZ VALENCIA, Administracién moderna de personal, Cengage, México, 2007, p. 160-162.

35



ESTRATEGIA PARA INCREMENTAR EL NIVEL DE MOTIVACION DEL R.H DEL HOSPITAL
ARBOLEDAS DE PENJAMO GUANAJUATO

El proceso de induccion es necesario porque el trabajador debe adaptarse lo mas

rapido y eficazmente posible al nuevo ambiente de trabajo. (Valencia J. R., 2007)*

Capacitaciéon y desarrollo personal

Es un proceso que se relaciona en un mejoramiento y crecimiento de las aptitudes

de los individuos de los grupos dentro de la organizacion.

Reyes Ponce (2011), Dice que la capacitacion consiste en dar al empleado elegido
la preparacion tedrica que requerira para desempefiar su puesto con toda la

eficiencia.

La capacitacién motiva al personal para trabajar mas; los que entienden su puesto
demuestran un mejor espiritu de trabajo, y el simple hecho de que la direccién
superior confié lo suficiente en sus capacidades para invertir dinero en su

capacitacion, les da seguridad de que son miembros apreciados por la empresa.
Obijetivos de la capacitacion

La capacitacion busca lograr varios objetivos, los cuales se desarrollan a

continuacion.

1. Objetivo general de la capacitacion. Conseguir adaptar al personal para el
ejercicio de determinada funcidon o ejecucion de una tarea especifica en una

empresa determinada.
2. objetivos particulares de la capacitacion:

e Incrementar la productividad.

e Promover la eficiencia del trabajador, sea obrero, empleado o funcionario.

e Proporcionar al trabajador una preparacion para desempeifiar puestos de
mayor responsabilidad.

3 ). RODRIGUEZ VALENCIA, Administracion moderna de personal, Cengage, México, 2007, p. 163-164.
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e Promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo.

e Promover el mejoramiento de sistemas y procedimientos administrativos.

e Contribuir a reducir las quejas del personal y elevar la moral del trabajo.

e Facilitar la supervision del personal.

e Promover ascensos con base en el mérito personal.

e Contribuir a la reduccion del movimiento de personal.

e Contribuir a la reduccion de los accidentes de trabajo.

e Contribuir a la reduccion de los costos de operacion. (Rodriguez Valencia,
2007)*

Evaluacion del desempefio

La evaluacién de desempefio es concepto dinamico, ya que las organizaciones
evallan con cierta continuidad a los empleados, ya sea de manera formal o

informal.

La evaluacion de desempefio es una técnica de direccion imprescindible en la
actividad administrativa. Es un medio que permite detectar problemas de
supervision de personal, de integracién del empleado a la empresa o al puesto

que ocupa actualmente.
Objetivos de la evaluacion de desempefio:

¢ Mejoramiento al desemperio.

e Ajustes de compensacion.

e Decisiones de colocacion.

¢ Necesidades de capacitacion y desarrollo.
e Planeacion y desarrollo de carreras.

e Deficiencias en el proceso de cobertura de puestos.

3 J. RODRIGUEZ VALENCIA, Administracion moderna de personal, Cengage, México, 2007, p. 247-250.
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¢ Inexactitudes de la informacion.
e Errores del disefio de puestos.
¢ |gualdad de oportunidades de empleo.

o Desafios externos. (Valencia J. R., 2007)*

2.5. Principales caracteristicas de los recursos humanos

a) No pueden ser propiedad de la organizacion, a diferencia de otros tipos de
recursos. Los conocimientos, la experiencia, las habilidades, etc., son patrimonio

personal.

b) Las actividades de las personas en las organizaciones son voluntarias. Pero
no por el hecho de existir un contrato de trabajo, la organizacion va a contar con el
menor esfuerzo de su personal; por el contrario, solo contara con él, cuando el
trabajador perciba que esa actividad va a ser provechosa y que los objetivos

organizacionales concuerdan con los particulares.

C) Las experiencias, los conocimientos, las habilidades, etc., son intangibles.
Se manifiestan sé6lo a través del comportamiento de las personas en las

organizaciones.

d) Los recursos humanos pueden ser perfeccionados mediante la capacitacion
y el desarrollo. Es decir, mejorando los ya existentes o descubriendo otras

habilidades basicas que potencialmente tiene el personal.

e) Los recursos humanos son escasos. Esto se debe a que no todo el
personal posee las mismas capacidades, habilidades y conocimientos. En este

sentido hay personas y organizaciones dispuestas a cambiar dinero y otros bienes

%> J. RODRIGUEZ VALENCIA, Administracién moderna de personal, Cengage, México, 2007, p. 358-362
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por el servicio de otros, es asi como surge el mercado de trabajo. (Rodriguez
Valencia, 2007)%®

2.6. Politicas de los recursos humanos

Las politicas son reglas establecidas para gobernar funciones y garantizar su
desempefio de acuerdo con los objetivos deseados. Constituya una orientacion
administrativa para evitar que las personas desempefien funciones indeseables o
pongan en riesgo el éxito de sus funciones especificas. De este modo las politicas

son guias para la accion.

Las politicas de recursos humanos se refieren a la manera como las
organizaciones desean tratar a sus miembros para alcanzar por medio de ellos los
objetivos organizacionales, al proporcionar condiciones para el logro de los

objetivos individuales varian en gran medida de una organizacién a otra.

En estricto sentido, una politica de recursos humanos debe abarcar los objetivos

de la organizacion respecto de los siguientes aspectos principales:
1 .Politicas de integracién de recursos humanos:

a) Donde reclutar (fuentes de reclutamiento dentro o fuera de la organizacion),
en qué condiciones y como reclutar (técnicas y medios de reclutamiento
gue prefiere la organizacién para abordar el mercado de recursos humanos)
los recursos humanos necesarios para la organizacion.

b) Criterios de seleccion de recursos humanos y estandares de calidad para la
admisién, en cuanto a aptitudes fisicas e intelectuales, experiencia y
potencial de desarrollo, que tengan en cuenta el universo de puestos dentro

de la organizacion.

%% ). RODRIGUEZ VALENCIA, Administracién moderna de personal, Cengage, México, 2007, p. 12.

39



ESTRATEGIA PARA INCREMENTAR EL NIVEL DE MOTIVACION DEL R.H DEL HOSPITAL
ARBOLEDAS DE PENJAMO GUANAJUATO

c) Como incorporar a los nuevos participantes al ambiente interno de la

organizacion con rapidez y eficacia.
2. Politicas de organizacion de recursos humanos:

a) Como determinar los requisitos basicos del personal (requisitos
intelectuales, fisicos etc.) para el desempefio de las tareas y obligaciones
del universo de puestos de la organizacion.

b) Criterios de planeacion, colocacion y movimiento interno de los recursos
humanos que consideren la posicion inicial y el plan de carrera, que
definan las posibilidades futuras dentro de la organizacion.

c) Criterios de evaluacion de calidad y adecuacion de los recursos humanos

por medio de la evaluacion de desempefio.
3. Politicas de retenciéon de los recursos humanos:

a) Criterio de remuneracion directa para los participantes que tenga en cuenta
la valuacion del puesto y los salarios en el mercado de trabajo.

b) Criterios de remuneracion indirecta para los participantes que consideren
los programas de prestaciones sociales mas adecuados a las necesidades
en el universo de puestos de la organizacion y contemplen la posicion de la
organizacioén frente a las practicas en el mercado laboral.

c) Como mantener una fuerza de trabajo con una moral elevada, participativa
y productiva dentro de un clima organizacional adecuado.

d) Criterios relativos a las condiciones fisicas ambientales de higiene vy
seguridad en torno al desempefio de las tareas y obligaciones de puestos
de la organizacion.

e) Relaciones cordiales con sindicatos y representantes de personal.
4. Politicas de desarrollo de recursos humanos:

a) Criterios de diagnéstico y programacion de formacion y renovacion

constante de la fuerza de trabajo para el desempefio de sus labores.
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b) Criterio de desarrollo de los recursos humanos de mediano a largo plazo
que tengan en cuenta la continua realizaciébn del potencial humano en
posiciones cada vez mas elevadas en la organizacion.

c) Creacion y desarrollo de condiciones capaces de garantizar la salud y
excelencia organizacional mediante la modificacion de la conducta de los

participantes.
5. politicas de evaluacion de recursos humanos:

a) Como mantener un banco de datos capaz de proporcionar la informacion
necesaria para el analisis cualitativo y cuantitativo de la fuerza de trabajo
disponible en la organizacion.

b) Criterios para la auditoria permanente de la aplicacién y adecuacion de las
politicas de los procedimientos relacionados con los recursos humanos de

la organizacién.(Chiavenato, 2011)*

2.7. Dificultades de la administracién de recursos humanos

Las dificultades del area de Recursos Humanos son:

1. El area de RH trata con medios, con recursos intermedios y no con fines. Es
una funcion de asesoria, cuya actividad fundamental consiste en planear, dar

servicios especializados, asesorar recomendar y controlar.

2. el area de RH trata con esos recursos vivos extraordinariamente complejos,
diversos y variables que son las personas. Estos recursos se importan del
ambiente a la organizacion, creen, se desarrollan, cambian de actividad, posicién y

de valor.

7, CHIAVENATO, administracion de recursos humanos, McGraw-Hill, México, 2011, p.102-104.
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3. los recursos humanos no se encuentran solo dentro de la jurisdiccion del area
de RH, sino sobre todo en los diversos departamentos de la organizacion y bajo la
autoridad de diversos jefes o gerentes, quienes son responsables directos de sus
subordinados. El area de RH es una responsabilidad de linea y una funcién de
staff.

4. el area de RH se preocupa principalmente de la eficiencia y eficacia. Sin
embargo, lo mas importante es que no puede controlar los eventos o condiciones
que lo producen. Esto se debe a que los principales eventos o condiciones de sus
operaciones son las actividades de las diversas areas de la organizacion y la

conducta heterogénea de los participantes.

5. el area de RH en ambientes y condiciones que no determina y sobre los cuales
posee un grado de poder o de control muy pequefio. Por ello, esta destinada a la

dependencia, adaptacién y transigencia.

6. los estandares de desempefio y de calidad de los recursos humanos son
complejos y diversos, y varian de acuerdo con el nivel jerarquico, el area de

actividad, la tecnologia empleada y el tipo de tarea u obligacion.

7. el area de RH no trata directamente con las fuentes de ingreso econémico. Por

otro lado, existe la idea de que tener personal implica gastos inevitables.

8. uno de los aspectos mas criticos del area de RH estriba en la dificultad para
saber si hace o0 no un buen trabajo. El area de RH tiene muchos desafios y riesgos
no controlados o no controlables, no estandarizados e imprevisibles. (Chiavenato,
2011)%*

), CHIAVENATO, administracion de recursos humanos, McGraw-Hill, México, 2011, p.102-104.
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. LA MOTIVACION

3.1. Historia de la motivacion

Motivar a los empleados es un tema importante que surgié desde 1789. Samuel
Slater, un pionero que introdujo la manufactura textil a Estados Unidos, estaban
interesados en crear un entorno laboral donde los trabajadores pudieran trabajar
comodamente. Otros esfuerzos para crear un clima de trabajo motivador iban
desde el pueblo de la compafia de George M. Pullman, hasta el plan de reparto
de utilidades de Henry Ford.

La empresa Edison Electric lluminating Company de Boston proporciono canchas
de tenis y salas de bolos. Otras empresas plantaron jardines para los trabajadores

0 construyeron bibliotecas e instalaciones deportivas.

Una razon para explicar la generosidad comparativa era el temor a un movimiento
sindical comercial, pero habia otros motivadores. Uno era la codicia; el deseo de

hacer que los empleados trabajaran mas duro por menos dinero.

Otro fue el humanista, la disposicion de tratar bien a los empleados. Y otros
lideres corporativos creian simplemente que era un buen negocio satisfacer las
necesidades de los trabajadores de buenas condiciones de trabajo, una paga

diaria justa e interaccién social.

La Psicologia ha investigado a la motivacién dada la importancia que a su parecer
tiene el concepto a la hora de explicar las causas del comportamiento. A lo largo
de los siglos XIX y XX la psicologia ha desarrollado mdultiples teorias de la

motivacién humana. (Gibson, 2003)*

* DONELLY, K. Gibson. Organizaciones, McGraw-Hill, México, 2003, Pag. 131
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3.2. Definiciones de motivacion

Muchos autores han definido a la motivacion como la siguiente:

Autor Definicion de Motivacion

KOONTZ Harold (2004) La motivacion es un término genérico
gue se aplica a una amplia serie de
impulsos, deseos, necesidades,

anhelos y fuerzas similares.

ROBBINS Stephen (1996) Motivacibn como la disposicion de
emplear grandes niveles de esfuerzo
para alcanzar las metas
organizacionales, condicionada por la
capacidad del esfuerzo para satisfacer

alguna necesidad individual.

George Terry (2003) Motivacién es la necesidad o impulso
interno de un individuo que lo mueve
hacia una accion orientada a un

objetivo.

Frederick Herzberg (1965) La motivacion me indica hacer algo
porque resulta muy importante para mi

hacerlo.

Dessler (2004) El deseo que tiene una persona de

satisfacer ciertas necesidades.

Fuente: Elaboracién propia

El concepto de motivacion es dificil de definir, puesto que se ha utilizado en
diferentes sentidos. De manera amplia, motivo es aquello que impulsa a una
persona a actuar de determinada manera o, por lo menos, que origina una
propension hacia comportamiento especifico. Este impulso a actuar puede

provocarlo un sentimiento externo (que proviene del ambiente) o puede ser
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generado internamente en los procesos mentales del individuo.(Chiavenato,
2000)*°

Esta definicidn nos ayuda a caracterizar el fendmeno de la motivacion:

Necesidad interna energiza y activa el comportamiento humano.

Impulso: es la fuerza que mueve al comportamiento en una direccion especifica.
Objetivos: son los incentivos o resultados que refuerzan la satisfaccion privada,

que a su vez refuerza la perpetuacion de las necesidades.

La motivacion se explica en funcion de los conceptos como fuerzas activas e
impulsoras, traducida por palabras como deseo y rechazo. El individuo desea
poder, estatus y el rechazo provoca el aislamiento social y las amenazas a su

autoestima.

3.3. Importancia de la motivacion

La motivacion se convierte en un factor importante, ya que permite canalizar el
esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador hacia un logro de

objetivos que interesan a las organizaciones y a la misma persona.

Por esta razon, los administradores o gerentes deberian interesarse en recurrir a
aspectos relacionados con la motivacion, para coadyuvar a la consecucion de sus

objetivos.

La motivacion, aun siendo un factor esencial del rendimiento individual y dentro del
concepto de empresa moderna, no es el Unico factor a considerar. Otras variables
como el esfuerzo, la capacidad y la experiencia previa, también influyen en el

rendimiento.

404, CHIAVENATO, Administracion de Recursos Humanos, McGraw-Hill, Colombia, 2000, P.
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Un papel importante juega la motivacion en las grandes empresas modernas
debido a que han buscado la manera de coOmo mantener motivados a sus
trabajadores, sin dejar de lado que el ser humano requiere de ese elemento para
un mejor desempefio ademas de todo su esfuerzo que hace el dia a dia en
trabajar en lo que realmente le gusta, darle un sentido l6gico a cada una de las

actividades que realiza.

Los lideres que estan enfrente de una organizacion tiene un gran reto de impulsar
al capital humano, un ser de un trabajo de calidad y sobre todo productivo, en
donde ambas partes se beneficien con lo que hacen motivar, darle un sentido a lo

que hacen y ademas que su esfuerzo se va recompensando.

También el tipo de motivacion va a variar segun la persona con el cual se estan
tratando porque para uno es motivante para otras personas no lo es, cambia
también en la sociedad o cultura que estas personas tengan para que esto pueda

funcionar.

3.4. Proceso de motivacion

Mediante el proceso de la motivacion las personas transmitan de las necesidades
a la motivacion, el comportamiento y las consecuencias, a la satisfaccion o a la

insatisfaccion.

Por razon, el proceso de motivacion constituye un ciclo de retroalimentacion.
Conceder recompensas como consecuencias para lograr los objetivos

organizacionales inducen a una satisfaccién a un mejor desempefio.

Figura 3.1 Proceso de motivacion

Necesidad > Motivacion > Comportamiento Qonsecuenua Sagsfacmonomsaﬂsfacuon
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Retroalimentacién
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Fuente: ACHUA, Lussier (2010)

Algunas necesidades o deseo motivan todo el comportamiento. Sin embargo, las
necesidades y los motivos son complejos: no siempre sabemos cuales son
nuestras necesidades o porque hacemos lo que hacemos. ¢Alguna vez ha hecho
algo y no sepa por qué? Entender las necesidades le facilitard la mejor

comprension de la motivacion y del comportamiento.

Obtendra una mejor perspectiva de por qué las personas actuan como lo hace. Sin
embargo, no es sencillo saber por qué las personas se comportan como lo hacen,

pues la gente hace las mismas cosas por diversas razones.

También, los individuos con frecuencia intentan satisfacer varias necesidades de
una sola vez. Una necesidad es una deficiencia o carencia de algo valioso que un

individuo experimenta en un punto en particular en el tiempo. (Achua, 2010)*

Las deficiencias pueden ser fisiologicas (por ejemplo las de alimentacién),
psicologias (como las de autoestima) o sociolégicas (por ejemplo, las de
interaccion social). Las necesidades son energizan tés o disparadoras de

respuestas de comportamiento.

La implicacion es que cuando las necesidades (deficiencias) estan presentes, el
individuo buscara satisfacerlas y puede ser mas susceptible a los esfuerzos de
motivacion de los administradores.

El proceso de motivacion, como lo interpretan la mayoria de los tedricos, estan

dirigidos a las metas. Las metas o resultados que un empleado busca son vistos

“L ACHUA, LUSSIER. Liderazgo. Cengage , México, 2010, P.79-80.
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como fuerzas que atraen a la persona. Cumplir las metas deseadas puede dar

como resultado una reduccién importante en las deficiencias de necesidades.

La motivacion aparte de ser el impulso de un individuo este lleva el proceso de
una retroalimentacion se cubre una necesidad se pasa a la otra es como un ciclo
que tiene un principio, una continuidad con la finalidad de que el individuo esté
satisfecho.(Gibson, 2003)*

3.5. Tipos de motivacion

La motivacion puede emplearse en lo que son los premios, pueden ser intrinsecos
0 extrinsecos, para el sistema entero o para los individuos esto va depender a
quien va dirigido, a continuacién definiremos cada uno de los tipos de premios.

3.5.1. Clasificacion de acuerdo al tipo de premio
Los premios los clasificamos de las dos maneras siguientes:

3.5.1.1. Premios intrinsecos

Son las satisfacciones internas que sientan una persona durante el proceso de
realizar una accién dada. Resolver un problema para provecho de otros puede
cumplir una misién personal o terminar una tarea compleja puede producir un
agradable sentimiento de realizacién. Un premio intrinseco es interno y la persona

lo controla.

3.5.1.2. Premios extrinsecos

2 DONNELLY, K. GIBSON, Organizaciones, McGraw-Hill, Mexico 2003, p. 133
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Son recompensas que una persona (normalmente un supervisor) otorga a otra,
por ejemplo; aumentos de sueldo y ascensos. Como los premios extrinsecos
tienen su origen en el exterior, como resultado de hacer complacido a otros,
obligan a las personas a observar un comportamiento laboral dictado por una
fuente externa que les proporciona lo que necesitan, como seria el dinero para
poder sobrevivir en la sociedad moderna. Los premios pueden ser para el sistema

entero o para los individuos.

Los premios para el Sistema Entero son recompensas que se entregan por igual a
todas las personas de una organizacidbn o de una categoria o departamento

especifico.

Los premios individuales son distintas recompensas que se entregan a los
individuos de una misma organizacion o departamento. Un premio extrinseco para
el sistema entero podria ser los beneficios de un seguro o un periodo de
vacaciones como prestacion para una organizacion entera o para categoria de

personas.

Un premio intrinseco para el sistema entero seria el sentimiento de orgullo que se
deriva de haber contribuido a que una organizacién sea “ganadora”. Un premio
extrinseco individual seria un ascenso o un bono. Un premio intrinseco individual

seria el sentimiento de realizacion personal que alguien deriva de su trabajo.

Aun cuando los premios extrinsecos son importantes, los lideres se esfuerzan
mucho para conseguir que los seguidores obtengan premios intrinsecos, tanto
individuales como para el sistema entero. Los empleados que derivan una
satisfaccion intrinseca de su trabajo suelen hacer mayor esfuerzo.

En el trabajo, es probable que los empleados tengan que realizar alguna actividad
gue no les gusta especialmente, pero los lideres tratan de asignar a sus
seguidores puestos y tareas que les proporcionan premios intrinsecos

individuales. Asi mismo, luchan por crear un entorno en el cual las personas
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puedan sentir que son valoradas y sientan que estan contribuyendo a algo que
vale la pena ayudando asi a los seguidores a obtener premios intrinsecos del

sistema entero.

Los premios intrinsecos tocan las necesidades “de orden superior” de las
personas como los logros, la competencia, la realizacion y la autodeterminacion.
Los premios extrinsecos tocan las necesidades “de orden inferior” de las personas
como la comodidad material, la estabilidad basica y la seguridad. Las necesidades
de orden superior de las personas tal vez no sean satisfechas porque prefieren
utilizar su trabajo a cambio de premios externos. En un plano ideal, los
comportamientos laborales deben satisfacer las necesidades de orden inferior y

las de orden superior y también cumplir la misién de la organizacion.

Como lider utilice los instrumentos correctos de la motivacion que permitan a los
seguidores satisfacer sus necesidades y que estimulen un gran desempefio de la

organizacion.

Proporcione premios intrinsecos adecuados, como ascensos, aumento de sueldos
y elogios, preste especial atencién a ayudar a los seguidores a obtener premios
intrinsecos y a satisfacer sus necesidades de orden superior en cuanto a los

logros, el crecimiento y la realizacion. (Daft, 2006)*

3.6. Teorias de la motivacion

Las teorias basadas en las necesidades hacen hincapié en las necesidades que
motivan a las personas. En un momento dado cualquiera, las personas tienen
necesidades basicas, como el alimento, los logros o los premios monetarios. Estas
necesidades son la fuente de un impulso interno que motiva el comportamiento

para satisfacerlas.

“3DAFT, RICHARD L, La experiencia del Liderazgo, Cengage Australia, 2006, P. 301 —304.
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Las necesidades de una persona son como un catalogo oculto de las cosas que
ella desea y por lo cual trabaja para poder obtenerlas. Si los lideres comprenden
las necesidades de los trabajadores, entonces podran disefiar el sistema de
recompensas con el objeto de que refuerce a los empleados para que dirijan su

energia y sus prioridades para alcanzar las metas compartidas.

Un trabajo en conjunto que las dos partes tienen que hacer, cada uno de ellos
tiene un factor motivante que los impulsa para llegar en donde se plantean.
Existen varias teorias en donde explican como estan conformadas las

necesidades de cada persona.(Daft, 2006)**

3.7 Teoria de la jerarquia de las necesidades

Una de las mas conocidas teorias sobre la motivacion es la teoria de la jerarquia
de las necesidades propuestas por, Abraham Maslow. Maslow concibié las
necesidades humanas bajo la forma de una jerarquia, la cual va de abajo hacia

arriba.

Como se muestra en la figura siguiente:

** DAFT, RICHARD L., La expectativa del liderazgo, Cengage, Australia 2006, p. 304-306 .
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AUTORREALIZACION

DE EGO

/ NECESIDADES SOCIALES

/ NECESIDADES DE SEGURIDAD

NECESIDADES FISIOLOGICAS

Figura 3.2 Piramide de Maslow
Fuente: Idalberto Chiavenato (2010)

En el cual las necesidades de orden superior no pueden ser satisfechas mientras
las necesidades de orden inferior no hayan sido cubiertas. Maslow sefialé cinco

niveles generales de necesidades que nos motivan.

Fisiologicas

Las necesidades fisiolégicas. Estas son las necesidades bésicas para el sustento
de la vida humana, tales como alimentos, agua, calor, abrigo y suefio. Segun
Maslow, en tanto estas necesidades no sean satisfechas en el grado
indispensable para la conservacion de la vida, las demas no motivaran a los
individuos. En el marco de la organizacion, estas presentan en las necesidades de
temperatura adecuada, ventilacién y un sueldo base que permita sobrevivir.

Seguridad
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Necesidades de seguridad. Estas son las necesidades para librarse de riesgos
fisicos y de temor a perder el trabajo, la propiedad, los alimentos y el abrigo. En el
centro de trabajo de una organizacion, las necesidades de trabajo estan
representadas por las necesidades de trabajo seguro, prestaciones y seguridad de

empleo.

Sociales o de pertenencia

Las necesidades de aceptacion, en tanto que los seres sociales, los individuos
experimentan la necesidad de pertenencia, de ser aceptados por los demas. En la
organizacion, estas necesidades en el deseo de entablar buenas relaciones con
los compafieros de trabajo, de participar en equipos de trabajo y de tener una

relacion positiva con los superiores.

Estima o ego

La necesidad de estima, de acuerdo con Maslow una vez que las personas
satisfacen sus necesidades de pertenencia tienden a desear la estimacion tanto
propia como de los demas. Este tipo de necesidades produce satisfacciones como
poder, prestigio, categoria y seguridad en uno mismo. En las organizaciones, las
necesidades de estima reflejan una motivacién por el reconocimiento, una mayor
responsabilidad, un estatus elevado y el crédito por las aportaciones a la

organizacion.

Autorrealizacion
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La categoria mas alta de necesidades representa la necesidad de una realizacion
personas. Maslow considero a esta como la necesidad més alta de su jerarquia.
Se trata del deseo de llegar a ser lo que mas se es capaz de ser; de optimizar el
propio potencial y de realizar algo valioso. La organizacion puede satisfacer las
necesidades de realizacion de las personas brindandoles oportunidades para
crecer otorgandoles facultades y la posibilidad de ser creativas vy
proporcionandoles capacitacion para que puedan manejar tareas desafiantes y
avanzar. (Koontz, H. Weihrich, 1998) #°

Segun la teoria de Maslow, las necesidades fisiolégicas, las de seguridad y las de
pertenencia son deficientes. Estas necesidades de orden inferior son prioritarias,
es decir deben ser satisfechas antes de que entren en operacion las necesidades
de orden superior o de crecimiento.

Las necesidades se satisfacen en secuencia: las necesidades fisioldgicas se
satisfacen antes que las se seguridad, estas se satisfacen antes de que las

necesidades sociales, y asi sucesivamente.

3.8 Teoria del factor dual de Herzbeg (motivacién-higiene)

Fue desarrollada por Frederick Herzberg (1967) desarrollo otra popular teoria de la

motivacion conocida como teoria bifactorial.

Herzberg pensaba que dos dimensiones enteramente independientes contribuyen

al comportamiento laboral del empleado.

La primera dimension, llamada factores de higiene, incluye la presencia o la
ausencia de los elementos que producen insatisfaccion en el trabajo, por ejemplo
las condiciones laborales, la paga, las politicas de la compaiiia y las relaciones

interpersonales.

** H. KOONTZ, H. WEIHRICH, Administracion, McGraw-Hill, México 1998, p 506-507
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Cuando los factores de higiene no son buenos, el trabajador no satisface al
trabajador. Los factores de higiene con calidad eliminan la insatisfaccion, pero en
si, no hace que las personas se sientan sumamente satisfechas ni motivadas en

su trabajo.

El segundo conjunto de factores si influyen en la satisfaccion laboral. Los
motivadores satisfacen las necesidades de orden superior e incluyen los logros,

el reconocimiento, la responsabilidad y la oportunidad para crecer.

Herzberg creia que cuando los motivadores estan presentes entonces los
trabajadores se sienten muy satisfechos y motivados. Por lo tanto, los factores de
higiene y los motivadores representan dos factores distintos que influyen en la

motivacion.

Los factores de higiene operan en el terreno de las necesidades de orden inferior y
su ausencia produce falta de satisfaccion. Los motivadores de orden superior,
como el reto, la responsabilidad y el reconocimiento, deben estar operando para

gue los empleados se sientan muy motivados para hacer un trabajo sobresaliente.

Las implicaciones que la teoria de los dos factores que tiene para los lideres estan

muy claras.

El papel del lider es superar los elementos que producen insatisfaccion y usar los
motivadores con el objeto de satisfacer las necesidades de orden superior de los

empleados e impulsarles a que obtengan mas logros y satisfaccion.
Reconozca que las personas tienen multiples necesidades, utilice factores como

las buenas condiciones laborales, una paga satisfactoria y las relaciones

agradables para reducir la insatisfaccion; estimule mayor satisfaccion vy
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entusiasmo de los seguidores empleando motivadores como el reto, la

responsabilidad y el reconocimiento.(Daft, 2006)*°

3.9 Teoria de las necesidades adquiridas

David McClelland desarroll6 otra teoria basada en las necesidades. La teoria de
las necesidades adquiridas propone que un individuo adquiere ciertos tipos de
necesidades a lo largo de la vida. En otras palabras, las personas no nacen con
estas necesidades, sino que las aprenden con la experiencia de la vida. Las

necesidades que se estudian con mas frecuencia son tres:

Necesidad de poder

McClelland y otros investigadores han confirmado que las personas con una gran
necesidad de poder se interesan enormemente en ejercer influencia y control. Por
lo general tales individuos persiguen posiciones de liderazgo; son con frecuencia
buenos conversadores, si bien un tanto dados a discutir; son empefosos, francos,

obstinados y exigentes y les gusta ensefiar y hablar en publico.

Necesidad de asociacion

Las personas con una gran necesidad de asociacibn suelen disfrutar
enormemente que se les tenga estimacion y tienden evitar ser rechazados por un
grupo social. Como individuos, es probable que les preocupe mantener buenas

relaciones sociales, experimentar la sensacion de comprension.

“® DAFT RICHARD L, La experiencia del liderazgo, Cengage, Australia 2006, p. 306-307
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Necesidad de logro

Los individuos con una gran necesidad de logro poseen un intenso deseo de éxito
y un igualmente intenso temor al fracaso. Gustan de los retos y se proponen
metas moderadamente dificiles. Son realistas frente al riesgo; es improbable que
sean temerarios, puesto que mas bien prefieren analizar y evaluar problemas
asumir la responsabilidad personal del cumplimiento de sus labores. (Koontz, h.
Weihrich, 1998)*

Las teorias basadas en las necesidades se centran en las necesidades
subyacentes que motivan los comportamientos que observan las personas. Los
lideres se esfuerzan por satisfacer las necesidades de los seguidores y por

consiguiente, propician comportamientos laborales adecuados y exitosos.

3.10. Teoria X-Y de mc Gregor.

En dos grupos de supuestos elaborados por Douglas McGregor conocidos como
“teoria X" y “teoria Y” quedo expresada una vision particular de la naturaleza de
los seres humanos. La teoria X y la teoria Y son dos conjuntos de supuestos sobre
la naturaleza de la gente.

Supuesto de la teoria X

Los supuestos de acuerdo con McGregor, acerca de la naturaleza humana fueron
recogidos en la teoria X, en estos términos:

1. Los seres humanos promedio poseen un disgusto inherente por el trabajo y
lo evitaran tanto como sea posible.

2. Dada esta caracteristica humana de disgusto por el trabajo, la mayoria de
las personas deben ser obligadas, controladas, dirigidas y amenazadas con
castigos para que empeiien los esfuerzos necesarios para el cumplimiento
de los objetivos organizacionales.

* H, KOONTZ. H, WEIHRICH, Administracién, McGraw-Hill, México, 1998, p.515
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3.

Los seres humanos promedio prefieren que se les dirija, desean evitar toda
responsabilidad, poseen una ambicién relativamente limitada y, por encima
de todo, ansian seguridad.

Supuestos de la teoria Y

McGregor establecio los supuestos de la teoria Y de la siguiente manera

1.

2.

La inversion del esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como el
juego o el descanso.

El control externo y la amenaza del castigo no son los Unicos medios para
producir esfuerzos dirigidos al cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Las personas ejercen autodireccion, y autocontrol en
favor de los objetivos con los que se comprometen.

El grado de compromiso con los objetivos estan en proporcién con la
importancia de las recompensas asociadas con su cumplimiento.

En las condiciones adecuadas, los seres humanos promedio aprenden no
solo a aceptar responsabilidades, sino también a buscarlas.

La capacidad de ejercer un grado relativamente alto de imaginacion,
ingenio y creatividad en la solucién de problemas organizacionales se halla
amplia, no estrechamente distribuida la poblacién.

En las condiciones de vida industrial moderna, las potencialidades
intelectuales de los seres humanos promedio se utilizan solo parcialmente.

Es evidente que estos dos conjuntos de supuestos difieren esencialmente entre si.
La teoria X es pesimista, estatica y rigida. De acuerdo con ella, el control es
fundamentalmente externo; es decir, el superior lo impone al subordinado. Por el
contrario, la teoria Y es optimista, dinamica y flexible, con el acento puesto en la
autodireccion y en la integracion de las necesidades individuales a las demandas
organizacionales. (Koontz, H. Weihrich, 1998)*

3.11. Teoria de la expectativa.

Victor H Vroom. Este sostuvo que la gente se sentird motivada a realizar cosas a

favor del cumplimiento de una meta si esta convencida del valor de esta y si

comprueba que sus acciones contribuiran efectivamente a alcanzarla.

*® H. KOONTZ, H. WEIHRICH, Administracién, McGraw-Hill, México, 1998, p 504-505.
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Mas especificamente, la teoria de Vroom postula que la motivacion de las
personas a hacer algo estd determinada por el valor que otorgan al resultado de
su esfuerzo implicando con certeza que tengan que sus esfuerzos ayudaran
tangiblemente al cumplimiento de una meta. En otras palabras, Vroom sostiene
gue la motivacion es producto del valor que un individuo atribuye anticipadamente
a una meta y de la posibilidad de que en efecto la vea cumplida. (Koontz, H.
Weihrich, 1998)*°

3.12. Teoria ERG DE ALDERFER

Fue Clayton Alderfer (1969) quien propuso una modificacion de la teoria de
Maslow como un esfuerzo para responder de su falta de comprobacion empirica

su teoria ERG identifico tres categorias de necesidades:

Necesidades de existencia (E). Son las necesidades de bienestar fisico.

Necesidades de relacion (R). Estas tienen que ver con la necesidad de sostener

relaciones satisfactorias con las demas personas.

Necesidades de crecimiento (G). Se concentran en el desarrollo del potencial

humano, el deceso de crecimiento personal y de mayor competencia.

El modelo EGR y la jerarquia de las necesidades de Maslow son similares porque
ambos tienen una forma jerarquica y presumen que los individuos se desplazan
hacia arriba de la jerarquia a razén de un escalén a la vez. Sin embargo Alderfer
redujo el nimero de categorias de necesidades hasta tres propuso que el
movimiento hacia arriba de la jerarquia es mas complejo, al reflejar un principio de

frustracion-regresion, es decir, que el fracaso para satisfacer una necesidad de

% H. KOONTZ, H. WEIHRICH, Administracion, McGraw-Hill, México, 1998, p 510.
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orden alto puede desencadenar una regresion a una necesidad de orden mas bajo
ya satisfecha.(Daft, Marcic, 2006)>°

3.13. Teoria de la equidad (J. Stacey Adams 1963)

La teoria de la equidad propone que las personas son motivadas para buscar la
equidad social en las recompensas que esperan por el desempefio.

De acuerdo con esta teoria, si las personas perciben que su compensacion es
igual a la que otras personas reciben por contribuciones similares, consideraran
que el trato es justo y equitativo. Las personas valtan la equidad a través de una
razon de insumos a productos de un trabajo incluyen la remuneracion, el
reconocimiento, los beneficios y las promociones. La proporcion entre insumos y
productos puede ser comparada con otra persona en el grupo de trabajo o con un
promedio grupal.

Se dice que existe un estado de equidad cuando la proporcién de los productos de

una persona en relacién con sus insumos es igual a la de otra persona.”*

3.14. Teoria del establecimiento de metas

A finales de la década de los sesenta, Edwin Locke (1969) propuso que las
intenciones de trabajar hacia una meta son una fuente importante de motivacion
en el trabajo. Esto es, las metas le dicen al empleado lo que necesita realizar y

cuanto esfuerzo tendré que hacer.

La evidencia apoya fuertemente el valor de las metas. En concreto, podemos decir
que las metas especificas incrementan el desempefio mas alto que las metas

dificiles, cuando se aceptan, dan como resultado un desempefio mas alto que las

* RICHAR L.DAFT, DOROTHY MARCIC, Introduccidn a la administracién, Thomson, México, 2006, p.449-450.
*L RICHAR L.DAFT, DOROTHY MARCIC, Introduccidn a la administracién, Thomson, México, 2006, p.454
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metas faciles, y que la retroalimentacion conduce a un mejor desempefio que el

logrado en su ausencia.

Las metas especificas muy dificiles producen un nivel mas alto de resultado que lo
obtenido con la meta generalizada de “haz tu mejor esfuerzo”. La especificacion

de la meta en si misma actlia como un estimulo interno.

Si los factores como la habilidad y la aceptacion de las metas se mantienen
constantes, podemos también establecer que mientras mas dificil sea la meta,
mas alto sera el nivel de desempefo. Sin embargo, es légico sumir que las metas
faciles tienen mas probabilidad de que sean aceptadas. Pero una vez que un
empleado acepta una tarea dificil, ejercera un alto nivel de esfuerzo hasta lograrla,

reducirla o abandonarla.

La gente se comporta mejor cuando obtiene retroalimentacién de que tan bien
estd progresando hacia las metas, ya que aquella les ayuda a identificar las
discrepancias entre lo que han hecho y lo que quieren hacer, es decir la

retroalimentacion actia como un comportamiento guia.

Pero no todas las retroalimentaciones son igualmente potentes, la
retroalimentacion autogenerada donde el empleado es capaz de monitorear su
propio progreso ha estado mostrando ser un motivador mas poderoso que la

retroalimentacion generada en forma externa.

Si los empleados tienen la oportunidad de participar en el establecimiento de sus
propias metas, ¢ Trataran de lograr sus metas con mas ahinco? La evidencia esta
mezclada en cuanto a la superioridad de lo participativo sobre las metas

asignadas.
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En algunos casos, las metas establecidas en forma participativa propician un
desempeiio superior: en otros los individuos se desempefian mejor cuando las

metas son asignadas por sus jefes.

La teoria del establecimiento de las metas presuponen que un individuo esta
comprometido con la meta, esto es que esta determinado a no disminuir ni
abandonarla. Es mas probable que esto ocurra cuando las metas se fijan en
publico, cuando el individuo tiene un locus del control interno y cuando las metas
se establecen por el individuo que tiene que lograrlas, que si alguien mas las
asigna.

La autoeficacia se refiere a la creencia individual de que se es capaz de realizar la
tarea. Mientras mas alta sea su autoeficacia, mas seguridad tendréa en su habilidad

de alcanzar el éxito en la tarea. (Chiavenato, 2000)>?

3.15. Teoria del reforzamiento

El enfoque del reforzamiento para la motivacién de los empleados hace a un lado
los aspectos relacionados con las necesidades de los empleados y los procesos
de pensamiento que se descubrieron en las teorias del contenido y del proceso de
motivacion. La teoria del reforzamiento simplemente contempla la relacion entre el

comportamiento Yy Sus consecuencias.

Se enfoca en la responsabilidad de cambiar o de modificar el comportamiento de
los empleados en el puesto a través del uso apropiado de recompensas y castigos

inmediatos.

32|, CHIAVENATO, Administracién de recursos humanos, McGraw-Hill, Colombia, 2000
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Reforzamiento positivo

Es la administracién de una consecuencia placentera o gratificante que sigue a un
comportamiento deseado. Un buen ejemplo es una felicitacion inmediata para un
empleado que llegue a tiempo o que haga actividades adicionales en su trabajo.
La consecuencia placentera aumentara la probabilidad de que el comportamiento

de un trabajo excelente ocurra nuevamente.
Evasion del aprendizaje

Consiste en eliminar una consecuencia desagradable después de un
comportamiento deseado. La evasion del aprendizaje recibe algunas veces el
nombre de reforzamiento negativo. Los empleados aprenden a ser lo correcto al
evitar situaciones desagradables. La evasion del aprendizaje ocurre cuando un
supervisor deja de criticar o de regafiar a un empleado una vez que el

comportamiento incorrecto se ha detenido.
Castigo

Es la imposicién de un resultado desagradable sobre el individuo. El castigo ocurre
por lo general en seguida de un comportamiento indeseable. Por ejemplo un
supervisor puede regafiar a un empleado por haber desempefado una tarea en

forma incorrecta.

El supervisor espera que el resultado negativo sirva como un castigo y reduzca la
probabilidad de que el comportamiento vuelva a ocurrir. El uso de castigos en las
organizaciones esta sujeto a controversias y con frecuencia es criticado por que

deja de indicar el comportamiento correcto.
Extincién

Es el retiro de una recompensa positiva. Mientras que con un castigo, el
supervisor impone un resultado desagradable tal como un regafio, la extincion
implica negar incrementos de sueldo, felicitaciones y otros resultados positivos. La

idea es que el comportamiento que no sea positivamente reforzado tendra menos
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probabilidades de ocurrir en el futuro. Por ejemplo, si un empleado eternamente
impuntual deja de recibir felicitaciones y aumentos de sueldo, empezaré a darse
cuenta de que el comportamiento no produce los resultados deseados. El
comportamiento desaparecera gradualmente si se deja de reforzar en forma
continua.(Daft, Marcic, 2006)>*

>3 RICHAR L.DAFT, DOROTHY MARCIC, Introduccién a la administracién, Thomson, México, 2006, p.459-460.
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V. CASO PRACTICO

4.1. Descripcién del objeto de estudio

En este ultimo capitulo se lleva a cabo un analisis sobre la motivacion del Hospital
Arboledas de Pénjamo Guanajuato. Lo cual nos ayudara a llevar a la practica la

investigacion realizada en capitulos anteriores.

En el aflo de 1998 se comienza la construccion del Hospital Arboledas de
Pénjamo Guanajuato, para el afio 2000 se termina la construccion de la primera
etapa, esta primera etapa se inaugura el dia 5 de agosto del mismo afio, con 12

socios capitalistas, al poco tiempo fallece un socio y quedan 11 socios.

La construccion continla en varias etapas mas la segunda etapa que esta
disefiada de consultorios, misma construccion que ha sido con aportaciones de los

MisSmos SOcCios.

Se inici6d con los servicios basicos de hospitalizacion, quiréfano, sala de expulsion,
cuneros y un pequefio laboratorio. Las especialidades médicas con las que se
inicia fueron: Gineco-obstetricia, Medicina interna, Pediatria, Anestesiologia,

Ortopedia Cirugia General y Oftalmologia.

A la fecha se incrementan las especialidades de Patologia, Oncologia,

Neurocirugia, Biologia de la Reproduccion, Cirugia vascular y Urologia.

Se proyecta una tercera etapa de construccion para complementar los consultorios
y las especialidades faltantes, asi como también una cafeteria, tienda de regalos,
habitaciones tipo suite. Las especialidades que se proyectan para esta etapa son:
Dermatologia Otorrinolaringologia, nefrologia y cirugia plastica. Esta etapa de

tiene proyectada para el mes de Mayo del 2018.
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4.2. Estructura organizacional

El nimero total de empleados con los que cuenta el hospital son de 27 empleados
en némina, de los cuales 10 de ellos son enfermero (as), 6 encargados de
intendencia y lavanderia, 6 encargados de farmacia y recepcion , 3 en el area

administrativa, 1 cocinero y 1 velador.

4.3. Servicios incluidos

Quirdfano

Sala de expulsion
Cuneros
Laboratorio
Autodiagnéstico
Rayos “X”

4.4. Servicios extra

Los servicios extra con los que cuenta el Hospital, es con el servicio de farmacia y

con el servicio de estacionamiento para pacientes de dicho Hospital.

4.5. Metodologia de la investigacion

En este capitulo presentaremos el disefio de la investigacion que consideramos
apropiado a fin de alcanzar los objetivos, contestar las preguntas y analizar la

certeza de los postulados formulados en esta investigacion.

Hernandez S (2003), citado por Alfaro C. y Gonzalez S. (2011), establece que el
disefio de investigacion realizado estd encuadrado en una investigacion no

experimental misma que se subdivide en disefios transversales y disefios
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longitudinales en este caso se trata de un disefio transversal y este se subdivide

en: exploratorio, descriptivo, correlacional o explicativo.

El disefio de la investigacion empleado, nos permiti6 planear de manera
sistematica los procedimientos a fin de conceptualizar, determinar su causalidad y
control de las variables implicadas, en la estrategia para incrementar el nivel de
motivacion del hospital arboledas de Pénjamo Guanajuato, buscando obtener

precision suficiencia y representatividad del objeto de estudio.

Los estudios exploratorios: tal como lo sefiala Hernandez S (2003) citado por
Alfaro C. y Gonzalez S. (2011), menciona que el propdésito de este tipo de estudios
es comenzar a conocer una comunidad, un contexto, un evento, una variable o un
conjunto de variables, se trata de una exploracién inicial en un momento
especifico y constituyen el preAmbulo de otros disefios. En mi investigacion me
permiti6 conocer la importancia del tema sobre la motivacion en el desempefio
laboral de los trabajadores del Hospital Arboledas, en el cual obtuve los resultados

mediante los cuestionarios que se le aplico al personal que en este labora.

Estudios descriptivos: Hernandez S. (2003), citado por Alfaro C. y Gonzalez S.
(2011), dice que el objetivo de este tipo de estudio es indagar la incidencia y los
valores en que se manifiesta una o mas variables es decir como es y como se

manifiesta el fendmeno de interés.

Munch L. (2005), citado por Alfaro C. y Gonzéalez S. (2011), afirma que este tipo
de estudios sirven para explicar las caracteristicas mas importantes del fenémeno
en lo que respecta a su aplicacidon frecuencia y desarrollo. Rosando M. (2003),
citado por Alfaro C. y Gonzélez S. (2011), afirma que el objeto de este tipo de
estudios consiste en llegar a conocer la descripcion exacta de las actividades,

objetos, procesos y personas.

En la presente investigacion una vez investigada el area de campo, de donde
obtuvimos los datos por medio del instrumento utilizado (cuestionario) para tal fin,

me permitié realizar el analisis estadistico y descriptivo de cada una de las
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variables a fin de describir sus caracteristicas, asi como también dar respuesta a

la pregunta de investigacion.

Estudio correlacional: Hernandez S. (2003) citado por Alfaro C. y Gonzélez S.
(2011), menciona que este tipo de estudios describen las relaciones entre dos o
mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado, conocer
como se puede comportar un concepto o una variable conociendo el concepto de

otras variables relacionadas.

En la investigacion se logré obtener la correlacion de variables tales como:
necesidades bésicas, necesidades de seguridad, necesidades sociales,
necesidades de ego y autorrealizacion. (Alfaro C, Gonzélez S, 2011)>*

4.6. Poblacion y muestra

Nuestra poblacion comprende a todo el personal que labora en el Hospital
Arboledas de Pénjamo. El cual tiene 27 empleados, de los cuales nada mas

encueste a 26, ya que uno de ellos estaba de incapacidad.

A fin de obtener una muestra que sea representativa, se encuesto a 26 empleados
de 27 que en este laboran. El nimero de empleados que labora en este hospital
es muy bajo, por ese motivo decidi aplicar el cuestionario a todos ellos y no aplicar
formulas estadisticas.

4.7. Recoleccion de datos

Hernandez S. (2003), Citado por Alfaro C. y Gonzélez S. (2011), establece que un
instrumento de medicion sin maquillaje es aquel que registra datos observables
gue representa verdaderamente los conceptos o variables que el investigador

tiene en mente.

A si mismo menciona que la recoleccion de datos, implica tres actividades

vinculadas entre si:

>* ALFARO C. Y GONZALEZ S. Gestion del conocimiento de pequefias y medianas empresas gac fegosa, México 2011, p. 85-87.
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1. Seleccionar un instrumento o método de recoleccion de datos: este
instrumento debe ser valido y confiable.

2. Aplicar el instrumento o método para recopilar datos: obtener
observaciones, registros o0 mediciones de variables sucesos, contextos
categorias u objeto de interés para el estudio.

3. Preparar observaciones, registros y mediciones obtenidas para el andlisis.

Seleccion del instrumento y elaboracion del mismo: el instrumento elegido fue el
cuestionario ya que este nos permite el examen de un gran niamero de casos, un
menor costo, las respuestas son mas facil de catalogar, existe menor riesgo de
contaminar los resultados por la interaccion personal entre el investigador y los

sujetos, asi como permite una mejor posibilidad de cuantificar las respuestas.

El tipo de cuestionario se clasifica en el denominado eleccion forzosa, en el cual la
idea principal fue ofrecer a los encuetados cinco o0 mas alternativas mutuamente
excluyentes, quien debe de elegir, solamente entre ellas, aquella igual 0 mas

semejante a su propia forma de respuesta.

El instrumento se integré en cinco secciones interconectadas entre si y cada una
estd compuesta por una serie de posibles respuestas entre si, utilizando la escala
de Likert con el objeto de que el encuestado externe su reaccién eligiendo uno de
los puntos de la escala, a fin de obtener una puntuacion respecto a su afirmacién

que esta corresponde.(Alfaro C, Gonzéalez S, 2011)>
A continuacién se detalla la estructura general del cuestionario.

Primera seccion: se disefia con el fin de obtener informacién acerca de las

necesidades basicas de cada empleado (p.1 a 8).

Segunda secciéon: se disefia con el fin de obtener informacién acerca de las

necesidades de seguridad de los empleados (p. 9 a 16).

>> ALFARO C. Y GONZALEZ S. Gestion del conocimiento de pequefias y medianas empresas gac fegosa, México 2011, p. 88-89.
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Tercera seccion: se disefia con el fin de obtener informacidon acerca de las

necesidades sociales de los empleados (p17 a 24).

Cuarta seccion: se disefia con el fin de obtener informacion acerca de las

necesidades de ego de los empleados (p 25 a 32).

Quinta seccion: se disefia con el fin de obtener informacion acerca de la

autorrealizacién de los empleados (p 33 a 40).

4.8. Escala de medicién

Una vez que se han definido la opera racionalizacion de las variables, siguiente
paso es reunir los datos que servirdn para cuantificarlo con el objeto de que
puedan analizarse y expresarse matematicamente, es por ello necesario

establecer la escala de medicién a utilizar para una de las variables.

4.9. Medicion

El cientifico debe describir apropiadamente y sin ambigledad lo que observa y
comunicarlo explicitamente (Hays, 1967), citado por Alfaro C. y Gonzalez S.
(2011) menciona que una manera de lograrlo es empleando medidas. Hernandez
S. (2003), menciona que medicion es el proceso de vincular conceptos abstractos
con indicadores empiricos. La medicion consiste, en términos generales, en
asignar un nimero para representar un atributo. Su objetivo es permitir el empleo
del andlisis matematico aplicado al objeto de estudio. Al medir, un fenémeno o
individuo son colocados en alguna categoria o en algun punto a lo largo de un
continuo; es decir dentro de una escala cuyas diferencias se encuentran en el

nivel de informacion aportado.

4.10. Escalas de medicion
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Para manejar las variables en forma correcta se requiere conocer el nivel de

medicion en que puedan ser manipuladas Bonales V. (2003), citado por Alfaro C. y

Gonzélez S. (2011) menciona que los diferentes niveles de medicion estan

definidas por nominales, ordinales, intervalo y de razoén.

Nominal: se usan para el nivel mas simple de medicién, cuando los valores
de los datos caen en categorias, atributos o cualidades, las variables
nominales tienen la caracteristica de que todos los miembros de una
categoria se consideran iguales en lo que se refiere a esa variable, en
general los datos nominales o cualitativos se describen en términos de
porcentaje o proporciones y a menudo se utilizan tablas de contingencia y
las gréaficas circulares para mostrar este tipo de informacion.

Ordinal: ademas de clasificar, cuando ocurre un orden inherente dentro de
las categorias, se dice que las observaciones se miden en una escala
ordinal. Las observaciones son mayores 0 menores que otras, en general
los datos ordinales se describen en tablas de continencia y se utiliza la
mediana y los rangos entre otros y las graficas de barras para mostrar este
tipo de informacion.

Intervalo: en este nivel ademas de la diferencia o equivalencia de las
categorias y el orden entre ellas (mayor o menor que), también se
determina la distancia entre las categorias, provee informacion acerca de la
magnitud de la diferencia, la diferencia que separa dos categorias es igual.
Razén: las escalas de la razén son las Unicas que cuentan con las tres
propiedades orden, distancia y origen, y por tanto constituyen en
verdaderas series numéricas, por lo que proveen informacioén acerca de la

cantidad absoluta de la variable (o propiedad) medida.

Dado lo anterior en la presente investigacion de la escala de mediciéon intervalar

para conocer la actitud que tiene el RH, del Hospital Arboledas de Pénjamo

Guanajuato. La medicion de la actitud puede realizarse con diferentes escalas,
segun Alfaro C. y Gonzalez S (2011):
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e Escala de Stoufer.

e Escala tipo Likert.

e Escala de Thurstone.

e Escalo grama de Guttman.

e Meétodo de comparacion por Pares.
e Escala de Osgood.

e Escala de distancia social de Bogardus.

En esta investigacion se utilizo la escala tipo Likert; la cual es una medicién ordinal
que presenta un numero de enunciados negativos y positivos acerca de un objeto
de actitud.

Al responder los encuestados a los puntos de esta escala indican su reaccion

asignandole un niumero a cada una.

Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo en general 4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3
En desacuerdo general 2
Totalmente desacuerdo 1

Kerlinger (1997), citado por Bonales V. (2003), menciona que la escala de Likert
gue es un conjunto de elementos de actitudes consideradas aproximadamente de
igual “valor de actitud”, y cada una de las cuales los sujetos responden con
diversos grados de acuerdo y desacuerdo (intensidad). Esta escala se ha
extendido a la aplicacion en preguntas y observaciones. A veces se acorta o
incrementa el nUmero de categorias en este tipo de escala, pero debe ser siempre
el mismo para todas las preguntas, y en cada escala se considera que todas las

preguntas tienen igual peso.
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De acuerdo con Pedraza R. (2004), citado por Alfaro C. y Gonzalez S. (2011), las

consideraciones que se tomaron en cuenta para la disposicion de la escala tipo

Likert en esta investigacion, inicie con la formulacion de preguntas relacionadas

con la variable de estudio.(Alfaro C, Gonzalez S, 2011)*°

Tabla 4.1. Escala Likert y medicion del cuestionario

Variable

Medicidon

Escala

%% ALFARO C. Y GONZALEZ S. Gestién del conocimiento de pequefias y medianas empresas, gac fegosa, México 2011, p. 91-93.
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Muy satisfecho

Satisfecho

1

2

Necesidades basicas Intervalo Regular 3
Insatisfecho 4

5

Muy insatisfecho

Muy satisfecho
Satisfecho
Necesidades de seguridad | Intervalo Regular
Insatisfecho
Muy insatisfecho

Satisfecho

Necesidades sociales Intervalo Regular

1
2
3
4
5
Muy satisfecho 1
2
3
Insatisfecho 4
5

Muy insatisfecho

Muy satisfecho

Satisfecho

1

2

Necesidades de ego Intervalo Regular 3
Insatisfecho 4

5

Muy insatisfecho

Muy satisfecho
Satisfecho

1

2

Autorrealizaciéon Intervalo Regular 3
Insatisfecho 4

5

Muy satisfecho

Fuente: elaboracion propia.

Al finalizar con la aplicacion de los cuestionarios, se procede con la interpretacion
de los resultados que estos nos arrojaron, y asi en base a ello elaborar las

conclusiones y recomendaciones.

74



ESTRATEGIA PARA INCREMENTAR EL NIVEL DE MOTIVACION DEL R.H DEL HOSPITAL
ARBOLEDAS DE PENJAMO GUANAJUATO

4.10. Confiabilidad del instrumento de recolecciéon de informacion

e Confiabilidad del instrumento de medicién

Toda medicion o instrumento de recoleccion de datos debe reunir dos requisitos
esenciales validez y confiabilidad.

De acuerdo con Campell y ruso (2001), citado por Alfaro C. y Gonzélez S. (2011),
la confiabilidad es el grado de coincidencia arrojado por varias medidas que son
parecidas en procedimiento o método. Segun Carmines y Zeller (1979) citado por
Alfaro C. y Gonzéalez S (2011), la confiablidad se refiere al grado en el cual se
consiguen resultados similares en ocasiones consecutivas, gracias a una prueba

un instrumento de medicion.

Existen diferentes procedimientos para calcular la confiabilidad de las pruebas,
pero casi todas se pueden reducir a una, la cual se le conoce como el coeficiente
de confiabilidad alfa-Cronbach. Esta medida de confiabilidad arroja un coeficiente
que representa la correlacion de los puntajes obtenidos con la aplicacion del
instrumento en una sola ocasién y los potencialmente obtenibles por cualquier otra
prueba que representa medir la misma dimension en la muestra de referencia,

pero de la misma longitud aplicada.

La confiabilidad alfa-Cronbach puede oscilar entre 0 y 1 y no existe un acuerdo
unanime entre los cientificos y profesionales sobre los cuales son los valores
minimos aceptables. Hogan T. (2004), citado por Alfaro C. y Gonzalez S. (2011),
el cual establece que el alfa de Cronbach analiza la intercorrelacion entre los
reactivos y conforme se aumenta la cantidad de reactivos incrementa la
confiabilidad, alfa indica hasta qué grado los reactivos en la prueba miden los

mMismos constructos o rasgos, alcanzando la homogeneidad del reactivo.

Resenthal (1994), citado por Alfaro C. y Gonzéalez S. (2011), ha sugerido para
propésitos de investigacion una confiabilidad minima de 0.50 a 0.90, Hair et al
(1999) citado por Alfaro C. y Gonzalez S. (2011), sugiere que de 0.60 hasta 0.70
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se consideran el limite inferior de aceptabilidad, De Vellis (2003), citado por Alfaro
C.y Gonzélez S. (2011), hace sugerencia sobre el nivel de confiabilidad aceptable
de los instrumentos de medicion: por debajo de 0.60 es “inaceptable”, de 0.60 a
0.65 “indeseable”, entre 0.65 y 0.70 “minimamente aceptable”, de 0.70 a 0.80
“respetable”, y de 0.80 a 0.90 “muy buena”.

Mas que considerar la confiabilidad como una medida estatica y definitiva de los
instrumentos se sugiere concebirla como un valor de uso, dependiendo de los

propasitos para los cuales fue disefiado el instrumento.

Una vez aplicada y levantada la informacién solicitada a 26 empleados del
Hospital se procedié a determinar la fiabilidad del cuestionario.

Tabla 4.2 coeficiente de confiabilidad para todo el cuestionario

Variable N. de casos | N. de preguntas | Alfa-Cronbach
Todo el cuestionario | 26 40 0.921

Fuente: Elaboracion propia.

4.11. Analisis e interpretacion de los resultados

Resultados de la encuesta por necesidades fisiologicas o basicas.
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Muy satisfecho | Satisfecho | Regular | Insatisfecho | Muy insatisfecho
48 70 70 15 15

Necesidades basicas

2%
“ B muy satisfecho
m satisfecho

M regular

W insatisfecho

B muy insatisfecho

Fuente propia: andlisis de los resultados de la encuesta

Como se puede observar en la grafica el (23%) de los empleados estan muy
satisfechos con la motivaciébn que se les brinda, en cuanto a las necesidades
basicas. Mientras que el (34%) de ellos se siente satisfecho con la motivacién que
recibe, asi como de igual manera el (34%) opina que es regular el grado de
motivacion que se les brinda, el (7%) de los empleados consideran que es
insatisfecho el nivel de motivacién que reciben, mientras que el (2%) de ellos

opinan que es muy insatisfecho el grado de motivacion que reciben.

Resultados de la encuesta por necesidades de seguridad.

Muy satisfecho | Satisfecho | Regular | Insatisfecho | Muy insatisfecho
31 61 75 34 7
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Necesidades de seguridad

4% H muy satisfecho
M satisfecho
M regular
m insatisfecho

B muy insatisfecho

Fuente propia: analisis de los resultados de la encuesta

Como se puede observar en la gréfica el (15%) de los empleados se encuentran
muy satisfechos con la motivacion que se les brinda, mientras que el (29%) de
ellos dicen que se encuentran satisfechos con este grado de motivacion, el (36%)
de ellos dicen que el grado de motivacion es regular, el (16%) de los empleados
consideran que a motivacién que se recibe es insatisfecha, y el (4%) opina qu es
muy insatisfecho el nivel de motivacion que se recibe, en cuanto a las necesidades

de seguridad.

Resultados de la encuesta por necesidades sociales

Muy satisfecho | Satisfecho | Regular | Insatisfecho | Muy insatisfecho
35 70 68 32 3
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Necesidades Sociales

1% B muy satisfecho
M satisfecho

M regular

m insatisfecho

B muy insatisfecho

Fuente propia: analisis de los resultados de la encuesta

Como se puede observar en la gréfica el (17%) de los empleados se encuentran
muy satisfechos con la motivacion que reciben, el (34%) de los empleados dicen
gue se encuentran satisfechos con la motivacion que se reciben, el (33%) de los
empleados opinan que el nivel de motivacién que reciben es regular, el (15%) de
ellos mencionan que es insatisfecho el nivel que motivacién que reciben, mientras
qgue el resto de los empleados (1%) menciona que es muy insatisfecho el nivel de

motivacion que se recibe en este tipo de necesidades.

Resultados de la encuesta por necesidades de ego

Muy satisfecho | Satisfecho | Regular | Insatisfecho | Muy insatisfecho
39 73 52 40 4
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Necesidades de ego

2% B muy satisfecho
M satisfecho
M regular
m insatisfecho

B muy insatisfecho

Fuente propia: analisis de los resultados de la encuesta

Como se puede observar en la grafica el (19%) de los empleados dicen que la
motivacion en este tipo de necesidades estan muy satisfechas con la motivacién
gue estos reciben, mientras que el (35%) de los empleados mencionan que la
motivacion que se recibe es de manera satisfecha, el (25%) de los empleados dice
que es regular el nivel de motivacion que reciben, el (19%) de ellos que es de nivel
insatisfecho la motivacion que reciben, y el (2%) de estos menciona que es muy

insatisfecho la motivacion que se recibe.

Resultados de la encuesta por necesidad de autorrealizacién

Muy satisfecho | Satisfecho | Regular | Insatisfecho | Muy insatisfecho
62 80 46 17 3
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Autorrealizacion

1% m muy satisfecho

m satisfecho

M regular

m insatisfecho

B muy insatisfecho

Fuente propia: analisis de los resultados de la encuesta

Como se puede observar en la grafica el (30%) de los empleados dicen que estan
muy satisfechos con la motivacion que reciben, el (39%) de los empleados
menciona que la motivacion que reciben es satisfecha, el (22%) de los empleados
dice que el nivel de motivacion es regular, el (8%) de los empleados dice que el
nivel de motivacion es insatisfecho, y el resto (1)% de los empleados menciona
que el nivel de motivacibn que se les brinda en sus necesidades de

autorrealizacion es muy insatisfecho.

ESTRATEGIA PARA LA MOTIVACION DEL RH.
En cuanto a las necesidades basicas, para mejorar la satisfaccion de los
empleados se recomienda implementar una estrategia de incentivos como por
ejemplo el empleado del mes. Esto con la finalidad de aumentar el porcentaje a
muy satisfecho y satisfecho. Y que el empleado se sienta cémodo y con actitud

positiva para realizar sus actividades.
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En cuanto a las necesidades de seguridad, en esta variable los encuestados
manifestaron en un alto porcentaje como regular, para satisfacer las necesidades
de los empleados se recomienda implementar la estrategia, para aumentar el

porcentaje a bueno y excelente. Como por ejemplo bonos de productividad.

En cuanto a las necesidades sociales los encuestados manifestaron en un alto
porcentaje como satisfecho, se recomienda implementar una estrategia para
aumentar el porcentaje a muy satisfecho. Como por ejemplo que los empleados
reciban capacitacion por parte de la empresa constantemente por lo menos 3
veces al afio, asi como también actividades culturales para que todos los
empleados participen y asi se sientan parte importante de la empresa y con los

comparieros lleven una mejor relacion laboral.

Necesidades de ego, en esta variable los encuestados manifestaron en un
porcentaje alto como satisfecho, también un porcentaje como regular, para que
aumente a muy satisfecho, se recomienda implementar una estrategia. Como por
ejemplo reconocer a los empleados en la fiesta de fin de afio, con rifas y diplomas

gue la empresa les brinde y de esta manera se sienta importante en la empresa.

Necesidades de autorrealizacion, en esta variable los encuestados manifestaron
en un alto porcentaje como satisfecho, por lo que se recomienda implementar una
estrategia para que se satisfecho pase a ser muy satisfecho. Como por ejemplo
delegar responsabilidades de pequefios proyectos en aquellas personas que
demuestren iniciativa y responsabilidad, para que obtengan un ascenso en su

trabajo.
CONCLUSIONES

La investigacion realizada nos muestra que tan importante es la motivacion para
los trabajadores, asi como también en nuestra vida diaria es indispensable la
motivacion, ya que a través de ella podemos alcanzar metas y asi lograr nuestros

objetivos.
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Los empleados tendran una vision mas amplia en cuanto a la motivacion, el
personal sentirA una motivacion laboral, sentira un compromiso con la

organizacion, realizaran sus actividades con gusto y de buena manera.

Los trabajadores necesitan sentir que su trabajo tiene valor, asi como también

sentirse seguros en su area de trabajo.

Las personas en la empresa son esencialmente importantes, asi como también
requieren un trato digno, especial no como un recurso material, Si Nno como un ser
humano que tiene necesidades intereses metas en la vida etc., las cuales deben

ser tomadas en cuenta.

En cuanto a los resultados de las encuestas, se puede observar que en cada una
de las variables los empleados manifestaron que se encuentran regularmente

motivados, a continuacion se analiza cada una de las variables.

1) Necesidades fisiolégicas, en esta variable los encuestados respondieron
como: muy satisfecho el 23%, satisfecho 34%, regular 34%, insatisfecho
7% y como muy insatisfecho el 2%. Por lo que se deben implementar
incentivos, como lo que es el empleado del mes esto con objetivo de
disminuir el porcentaje de regular e insatisfecho.

2) Necesidades de seguridad, referente a esta variable los encuestados
manifestaron como: muy satisfecho 15%, satisfecho 29%, regular 36%,
insatisfecho 16% y como muy insatisfecho 4%. Por lo que se debe
implementar los bonos de productividad, esto con el objetivo de disminuir el
porcentaje de regular y satisfecho, y aumente a muy satisfecho.

3) Necesidades sociales, referente a esta variable los encuestados
respondieron como: muy satisfecho 17%, satisfecho 34%, regular 33%,
insatisfecho 15% y como muy insatisfecho 1%. Por lo que se deben
implementar capacitacion por parte de la empresa constantemente, asi
como también actividades culturales, para que los empleados participen y
se promueva el compaferismo, esto con el objetivo de disminuir el

porcentaje de satisfecho y regular, y que aumente a muy satisfecho.
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4)

5)

Necesidades de ego, referente a esta variable los encastados manifestaron
como: muy satisfecho el 19%, satisfecho 35%, regular 25%, insatisfecho
19% y como muy insatisfecho 2%. Por lo que se debe implementar una
estrategia como por ejemplo, reconocer a los empleados por sus logros, en
la fiesta de fin de afio con reconocimientos diplomas rifas etc.

Necesidades de autorrealizacion, referente a esta variable los encuestados
manifestaron como: 30% muy satisfecho, 39% satisfecho, regular 22%,
insatisfecho8% y como muy insatisfecho 1%. Por lo que se debe
implementar una estrategia como por ejemplo que al empleado se le
delegue la responsabilidad de pequefios proyectos en aquellas personas
que demuestren iniciativa y dese6 de superacién, esto con el objetivo de

gue aumente el porcentaje de satisfecho a muy satisfecho.

RECOMENDACIONES

La motivacion de personal en las empresas se debe aplicar tomando en cuenta las

siguientes recomendaciones:

Compensaciones: de acuerdo al puesto mediante la evaluacion de

desempeiio y aumentos por antigtiedad.
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e De acuerdo al desemperio del trabajador para fomentar la superacion de los
mismos.

e Brindar al personal una capacitacion adecuada y continua acerca de
cuestiones de trabajo.

e Conocer las necesidades de los trabajadores asi como los factores
motivacionales de los mismos.

e Reconocer a los trabajadores por sus logros dentro de la empresa.

e Llevar a cabo cursos sobre relaciones laborales los cuales capaciten al
personal.

e La direccion general realice reuniones en donde se escuche, discutan y
acuerden las ideas que surgen por parte del personal que labora en la
empresa.

e Delegar responsabilidades a los empleados, para que demuestren ser
capaces Yy responsables de pequefios proyectos, a cambio se les pueden
otorgar bonos extras.

e Conocer las necesidades de los trabajadores, mediante una entrevista o
una encuesta que se les aplique, para conocer mas sobre ellos y asi ver

sobre sus necesidades que mas requieren atencion.
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e

Cuestionario: Nivel de motivacion en el desempefio laboral caso (Hospital

Arboledas de Pénjamo Guanajuato).
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Objetivo del cuestionario: determinar el nivel de motivacion de los empleados que

laboran en el Hospital Arboledas de Pénjamo Guanajuato. Con base a los factores

de Maslow.

Marque con una X la opcion que considere.

Muy

satisfecho

Satis-

Fecho

regular

Insati-

sfecho

Muy
insati-

sfecho

1.- ¢ Los beneficios econdmicos que recibo en
mi trabajo satisfacen mis necesidades

basicas?

2.- ¢Mi trabajo actual me permite tener

vacaciones anuales?

3.- ¢ El ambiente fisico de trabajo influye en el

desempeiio laboral?

4.- ¢Las instalaciones de mi area de trabajo

son adecuadas?

5.- ¢Me siento con actitud positiva para

realizar adecuadamente mi trabajo?

6.- Respecto al periodo vacacional, ¢cree que
en la empresa son accesibles e cuanto a la
época en la que se otorgan las mismas?

7.- ¢Cree que su fuente de ingresos en casa

es suficiente?

8.- ¢Con mi salario cubro mis necesidades

basicas?

9.- ¢Considera que la empresa le brinda un
plan de salud eficiente para usted y su

familia?

10.- ¢Mi trabajo me da para tener una casa

digna para vivir?
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11.- ¢Gano lo suficiente en mi actual empleo,

para atender a los que dependen de mi?

12.- ¢(Mi trabajo me da un seguro de vida

adecuado?

13.- ¢Se siente comodo en su horario de
trabajo?

14.- ¢ Mi trabajo me da prestaciones sociales

adecuadas?

15.- ¢(Me siento seguro y estable en mi

empleo?

16.- ¢Considera usted que la disposicion de
equipo y recursos materiales que se emplea
en la institucion para realizar su trabajo es

apropiada?

17.- ¢ Recibo un trato justo en mi trabajo?

18.- ¢El trato que me da mi jefe inmediato es

correcto?

19.- ¢lLa empresa me proporciona

oportunidades de crecimiento econémico?

20.- ¢Tengo posibilidad de crecimiento

profesional dentro de la empresa?

21.- ¢Si la empresa le brinda buen trato usted
se sentirA motivado para desempefiar su

trabajo con entusiasmo?

22.- ¢Mi jefe tiene buenas relaciones

laborales conmigo?

23.- ¢COmo es su relacion de trabajo con sus

demas compafieros?

24.- ¢ Considero que el trabajo que realizo lo

puedo desempeiiar facilmente?
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25.- ¢La actividad que usted desempefia en
su trabajo esté acorde a las retribuciones que

recibe?

26.- ¢Me siento satisfecho cumpliendo con

mis actividades laborales?

27.- ¢La capacitacion recibida por la empresa
para el desempefio de sus actividades es

adecuada?

28.- ¢Cree usted que es justo el pago de
remuneraciones para todos los trabajadores

de la empresa?

29.- (Se siente parte importante de la

empresa?

30.- ¢ Cree usted gque la empresa lo considera

parte importante de ella?

31.- ¢Sus jefes demuestran que desean la
superacion de usted brindandole

capacitacion?

32.- ¢ Estoy satisfecho con el desempefio de

mi trabajo?

33.- ¢Estd satisfecho con el cargo que

actualmente desempefia?

34.- ¢Cree que el trabajo que desempefia
esta acorde con sus capacidades?

35.- ¢Considera que tiene un buen

desempeiio laboral?

36.- ¢Esta usted preparado para enfrentar
responsabilidades mayores que las que tiene

actualmente?

37.- ¢COmo considera usted un ascenso en
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su trabajo?

38¢,Me siento satisfecho porque he
contribuido con la empresa en el tipo de

trabajo que realizo?

39.- ¢ Disfruto en gran medida de mi sueldo?

40.- ¢La empresa me reconoce por mis

logros?

GRACIAS POR SU AMABILIDAD




