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RESUMEN

Las instituciones de Salud, estan precisadas a formular nuevas estrategias de
cambio que respondan a las exigencias que se derivan del contexto local, nacional e
internacional. Todo ello es posible al lograr una satisfaccion laboral en sus miembros
gue favorezcan los cambios requeridos. Por tanto, esta investigacion se dirige a
identificar los factores que influyen en el comportamiento organizacional y actitudes
del personal del area médica del hospital de Pachuca, Hidalgo para determinar
cudles son las que requieren mayor atencién y mejorar el estado de satisfaccion
laboral en el contexto hospitalario. La finalidad es desarrollar un trabajo que
proporcione a los directivos una informacién importante para motivar y comprometer
a sus miembros al buen desempefio de sus actividades, todo esto encaminado hacia

una mayor satisfaccion laboral y al perfeccionamiento de la institucion.

Palabras claves: satisfaccion laboral, comportamiento organizacional.

ABSTRACT

The institutions of Health are required to formulate new strategies for change that
show the requirements from the local, national and international context. This is
possible because the members are satisfied in their jobs with the required changes.
Therefore, this research is directed to identify the factors that influence in the
organizational behavior and attitudes of the medical staff of the hospital of Pachuca,
Hidalgo to show what are the areas that required more attention to improve the job
satisfaction in the hospital context. The purpose is to develop the work that shows to
the managers the important information to motivate and compromise the members in
the good performance of their activities, all of that to achieve the job satisfaction and

the improvement of the institution.

Keywords: job satisfaction, organizational behavior
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INTRODUCCION

Actualmente aspectos como calidad de vida y satisfaccion laboral son muy
importantes, dada la coexistencia por pasar gran parte de nuestra vida

desempefiando actividades dentro de la organizacion.

Por lo anterior los individuos que conforman una institucion actdan con
comportamiento determinado. En dicha actividad influye tanto el entorno fisico de la
persona como el propio ambiente social que le rodea (Rodriguez, 1996). Este
ambiente es cambiante e influye en la eleccion de tener una actitud de cooperacion o

de resistencia hacia la autoridad.

El comportamiento organizacional es el estudio de lo que la gente hace en una
organizacion y la forma en que afecta el desempefio de la misma, asi mismo se
ocupa especificamente de situaciones relacionadas con el empleo. El
comportamiento se determina por querer alcanzar un objetivo, cada persona tiene
varios motivos, el mayor es el que conduce a determinada accion. Este se interesa
particularmente en las situaciones que atafien al empleo, no es de sorprender que se
destaque el comportamiento en lo que se refiere al trabajo, puestos, ausentismo,

rotacion productividad, desempefio humano y administracién (Robbins, 1999).

Considerando la importancia que tiene el comportamiento del recurso humano
dentro de la organizacion, es basico el estudio del mismo asi como temas centrales
de motivacion, comportamiento y poder del lider, comunicacion interpersonal,
estructura y proceso del grupo, aprendizaje, desarrollo, percepcién de actitudes,
procesos de cambio, conflictos, disefio de trabajo y tensién en
el trabajo (Robbins, 2004).

Los conceptos antes mencionados son de interés de estudio y andlisis en el hospital
de Pachuca, Hidalgo, para establecer el comportamiento del personal del area

médica.
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Derivado de lo antes sefialado procedemos a mencionar la estructura de la

investigacion:

En el primer capitulo se han estudiado los conceptos de administracion,
comportamiento organizacional y satisfacciéon laboral como factor determinante del
comportamiento organizacional con el fin de que sirva como instrumento de ayuda al
gestor para la toma de decisiones. Se han analizado los distintos enfoques que se
han formulado para indicar la influencia de la satisfaccion laboral en el
comportamiento organizacional de tal manera que se forma la evidencia empirica de

nuestra investigacion.

En el segundo capitulo se muestra la descripcion del sistema de salud
conceptualizando un hospital como el lugar donde proporcionan el tratamiento
necesario para que el paciente recupere la salud, haciendo remembranza de la
creacion de los mismos, como centros donde se brindaba caridad a personas
enfermas, asi como el crecimiento de los mismos debido al progreso de la poblacion,
por lo que requieren de una administracion que proporcione servicio de calidad
propiciando que el personal que labora en estas instituciones sea capaz de brindar la

mejor atencion hospitalaria.

Aludimos que el gobierno del Estado de Hidalgo, esta comprometido con la poblacién
para cubrir este rubro y por medio de sus hospitales prestar atencién digna y
oportuna, igualmente referimos que a través del Sistema para el Desarrollo Integral
de la Familia de Hidalgo, el gobierno contribuye a mejorar la calidad de vida, en lo
gue respecta a la salud de la poblaciébn cuenta con instituciones que por la gran
demanda de pacientes tiene la necesidad de crecer tanto en infraestructura como en

la implementacion de nuevos sistemas de administracion.

A lo largo del tercer capitulo, se desarrollo la investigacion, exponiendo el
planteamiento del problema, preguntas de investigacion, el objetivo general, los

objetivos especificos y las hipoétesis planteadas, con el fin de verificar las hipétesis, la
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investigacién es de de caracter transversal, en funcion de las hipétesis planteadas
se utiliza una poblacién que esta descrita, asi como las distintas variables. Cabe
mencionar que para la obtencion de los datos utilizamos la encuesta como

instrumento.

En el cuarto capitulo se recopilan los resultados de la investigacion. La descripcion
de los diferentes resultados se estructura en funcion de los objetivos especificos y de
las hipétesis planteadas en cada uno de ellos. Se incluye la determinacion de la
variable dependiente y las variables independientes. Al final de este capitulo se
discuten los resultados, se incluyen las conclusiones y recomendaciones derivadas

de esta investigacion.
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CAPITULO | MARCO TEORICO

1.1 Administracién

La Administracion en las organizaciones, juega un papel primordial, ya que permite
realizar la estructura de las funciones béasicas y complejas que seran capaces de
lograr los objetivos con la mayor eficiencia posible. Parte esencial de esta funcion
administrativa, es la organizacion y el manejo de los Recursos Humanos (RH), ya
gue son la base de cualquier equipo de trabajo, y por tanto, mucho de los resultados
obtenidos de las demas acciones administrativas dependen de su buena definicion.
En este sentido, su importancia es mayor si se considera dentro de un periodo de
reestructuracion de personal, y parte importante de la Administracion de Recursos
Humanos es el impacto que tiene el comportamiento organizacional, siempre

orientando las acciones hacia el logro de los objetivos.

1.1.1 Diferentes conceptualizaciones de administracion

Entre algunas de las definiciones sobre Administracion, destacan las siguientes:

Administracidbn es la ciencia social que persigue la satisfaccion de objetivos
institucionales, por medio de un mecanismo de operacion y a través del esfuerzo
humano (Fernandez, 1991). Por su parte Schermerhorn (2009) define administracion
como el proceso de planeacién, organizacion, direccion y control del uso de los

recursos para lograr las metas de desemperio establecido.

Las organizaciones dependen para su funcionamiento y su evolucion
primordialmente del elemento humano. El principio rector de la practica de la
administracion de recursos humanos es mejorar las contribuciones productivas del
personal a la organizacién, de manera que sean responsables desde un punto de

vista estratégico, ético y social (Chiavenato, 1999).
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Por lo anterior es importante la administracién de recursos humanos, el coordinar,
planificar, desarrollar al personal para cumplir los objetivos de la organizacion, sin

perjudicar las metas individuales de los empleados.

1.2 Relacién de la administracion con Recursos Humanos

Siguiendo a Robles y Alcérreca (2000) la Administracion se relaciona con el capital
humano para que la empresa pueda lograr su mision y sus objetivos, contando con
el personal adecuado, por lo que se requiere de un proceso para garantizar la
eficiencia y productividad del personal de la empresa.

El administrador es un optimizador de recursos entre los que destaca como uno de
los mas importantes el recurso humano, ya que serdn hombres o mujeres los que

desarrollaran las funciones de mercadotecnia, produccion o finanzas.

Los puntos de partida de la administracion de personal son la mision, la estrategia y
la cultura organizacional de la empresa dado que esto se constituye en el criterio que
permitird definir las necesidades de personal, tanto en el numero de elementos como
en la calidad de los mismos. Por calidad se entiende el perfil que debe tener el

personal en cuanto a conocimientos, habilidades, actitudes y valores.

El gerente exitoso debe partir de tener una idea clara del tipo de personal que
requiere, para después llevar a cabo las funciones de seleccién, contratacion y

capacitacion.t

Para comprobar la eficiencia del proceso de la Direccion de personal es necesario
evaluar el desempefio de los empleados. Durante los Ultimos afios la administracion
de los Recursos Humanos ha cambiado drasticamente su campo de accion, al punto
de considerarla como lo Unico que mantendria la ventaja de la compafia para el

futuro.

! Disefiando escenarios de ambientes de trabajo propicios para mejorar la calidad de vida y salud organizacional.
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La administracion comprende un andlisis a nivel cientifico del comportamiento
organizacional como parte esencial que moldeara el recurso humano, comprende
también una tecnologia o conjunto de conocimientos referidos a procedimientos de

operacion aplicables a la obtencidon de mayor eficiencia en las distintas areas.

1.3 Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional corresponde al lado humano de la administracion,
no a la totalidad de ésta, la administracion abarca procesos, sistemas, gestion del
conocimiento, manejo de contingencias, etc. El profesional de la administracion debe
poseer un conocimiento profundo del comportamiento organizacional para lograr
éxito. Por lo tanto para iniciar el estudio del comportamiento organizacional. Es

importante tener conocimientos de administracion y sus antecedentes.

En la eficacia de cualquier organizacion influye enormemente el comportamiento
humano, la fuerza de trabajo de hoy, no se ve, no piensa ni actia como la fuerza
laboral del pasado, los administradores deben ver a cada empleado como una
personificacién Unica de todos los factores del comportamiento.? Por lo tanto el
comportamiento organizacional investiga el impacto que los individuos, el grupo y la
estructura tienen en la forma de actuar, pensar y decidir de los propios participantes,
con el proposito de aplicar tal conocimiento para mejorar la eficacia de las

organizaciones (Robbins, 1999).

Para introducirnos en el conocimiento del comportamiento organizacional iniciaremos

investigando sobre las contribuciones hechas por los estudiosos en la materia.

1.3.1 Evolucion del comportamiento organizacional

Para Claude y Alvarez (2005) el cambio del comportamiento organizacional, se va

dando con las siguientes contribuciones:

2 No seria adecuado que los encargados de la administracién hablen acerca del comportamiento de sus empleados sin
entender las causas.
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1. La escuela del comportamiento. Surgié en 1879 de los esfuerzos de lideres
tales como Gantt y Munsterberg para reconocer la central importancia del
individuo en cualquier esfuerzo cooperativo. Su razonamiento esta centrado
en: “El estudio de la administracién deberia concentrarse en los trabajadores y
sus relaciones interpersonales”. Los estudiosos del comportamiento se
concentran en las motivaciones, dinamica de grupos, motivos individuales,

relaciones de grupos, etc.

El elemento humano, se analiza por una parte en relacion a la comprension de
los fendbmenos relevantes en las relaciones interpersonales en cuanto a la
situacion de trabajo, y por otra parte, en observar los grupos de trabajo como
subculturas antropologicas. El origen de esta escuela puede ser trazado en
1879, cuando Wilhelm Wundt establecié un laboratorio para estudiar el
comportamiento humano, siendo este el primer paso importante para

transformar la psicologia en una ciencia experimental.

2. Gantt, fue contemporaneo de Inglaterra, sus conceptos en costos
organizacionales y su plan de bonificaciones lo podrian ubicar facilmente con
los tradicionalistas. Henry L. Gantt demostré un interés casi emotivo por el
trabajador como individuo y abogo por un enfoque humanitario. En 1908
presentd una conferencia ante la sociedad Americana de Ingenieros
Mecanicos en la cual pedia una politica de ensefianza e instruccion para los
trabajadores, en lugar de la acostumbrada direccién autocrética, el capataz
debe ensefar a los trabajadores a ser laboriosos y de cooperacion, a su vez,

facilitar la adquisicion de todos los demas conocimientos.

Disefi6 ayudas gréficas para la gestiébn con barras horizontales al plan de
trabajo y control. Hace estudios cientificos de las tareas, los movimientos, las

condiciones de trabajo, y la cooperacion de los trabajadores.?

3 Gantt establece que el elemento humano es el mas importante de todos los problemas administrativos. Por lo que desarrollo
un sistema en el que los trabajadores podrian ganar un premio. siendo sus conceptos el humanismo y la bonificacién por tarea.

8
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También se centrd en la conexion entre la participacion de la administracion y
los intereses financieros. En vista de sus incansables esfuerzos a favor de la
clase trabajadora, Gantt tiene un lugar y es en parte responsable por el

crecimiento de la escuela del comportamiento.

3. Minsterberg. Fue uno de los pioneros, en introducir la psicologia en
Norteamérica. En 1913 siendo profesor en la Universidad de Harvard publico
su libro “Psicologia y Eficiencia Industrial” en el que abogo por una mayor
participacion de la ciencia en la administracion, que incluia las teorias
relacionadas directamente con la gestion cientifica de Taylor. El libro contiene

tres partes.

Primero, el "mejor hombre posible”, fue un estudio de los trabajos realizados
en la demanda de la gente, y la importancia de encontrar personas cuyas
capacidades mentales les hizo bien adaptadas para el trabajo.

La segunda parte, el "mejor trabajo posible", describe las condiciones
psicolégicas en las que podria ser la mayor produccion obtenida de cada

trabajador.

La tercera parte, "el mejor efecto posible”, examiné la necesidad de crear las
influencias en las necesidades humanas que son convenientes para los
intereses de los negocios. Sus propuestas se basaron en su propia evidencia
de estudios con los operadores de telefonia, los conductores de carro, y los

oficiales navales.

Hugo Munsterberg creé el campo de la psicologia industrial* aplicando sus
técnicas de laboratorio para medir diferencias psicoldgicas entre individuos y
empleados en situaciones de trabajo, y a través de esto, abrir una nueva

faceta.

* La psicologia industrial es el estudio cientifico del comportamiento dentro del &mbito de los negocios y de la industria.
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He aqui el principio de la escuela del comportamiento humano como parte
integral de la administracién cientifica. Argumentaba que la psicologia
industrial y la administraciéon cientifica, debian unirse porque ambas
proclaman la misma verdad que la eficiencia nunca podria lograrse a través

de una direccién abusiva.

4. Follett, trabajadora social americana, contribuye en 1918 a la escuela del
comportamiento, Mary Parker Follett®> se formé en filosofia y ciencias politicas,
se interesO en la orientacion profesional y el emergente campo de la
psicologia social. Ella tenia una reputacion internacional como un filésofo
politico, en 1924 publicd su libro la experiencia creativa, fue muy leido por los
hombres de negocios del dia. Toda su vida estuvo dedicada al desarrollo de
una nueva filosofia administrativa que incorporara una comprension de las
motivaciones del individuo y del grupo. Enfatizaba que un hombre en su
trabajo era motivado por las mismas fuerzas que influian sobre su tarea y
diversiones fuera del trabajo, y que el deber del administrador era armonizar y
coordinar los esfuerzos del grupo, no forzar y manejar. Reconocia la
necesidad de que el administrador comprendiera los principios del concepto
de grupo.

Follett creia que la principal tarea de liderazgo era definir el propdsito de la
organizacion e integrar ese propdsito con fines individuales y de grupo. En
otras palabras, pensoé que las organizaciones se basan en una ética de grupo
mas que el individualismo. Por lo tanto, los gerentes y los empleados deben

Verse como socios en vez de adversarios.

5. Oliver Sheldon, en 1923 escribié el libro “Filosofia de la administracion”,
enfatiza sobre la ética y el deber de los seres humanos.
Establecio un conjunto de funciones y principios administrativos, constituyendo

que los gerentes deben aportar gran énfasis en la responsabilidad

® Fue consultor de gestién y pionero en los campos de la teoria de la organizacién y comportamiento organizacional
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administrativa; tener vision de la industria, como un grupo de hombres, y sus
esfuerzos por sintetizar la administracion cientifica, con la ética social, lo
podrian situar dentro de la escuela del comportamiento. Predicé el énfasis
subsecuente en el comportamiento humano a través de su concepto “el
hombre es primero”. Por lo que aclaro que la mecanica de la produccién era
secundaria al elemento humano y que la industria existe para proveer los

bienes y servicios necesarios para una mejor vida de la comunidad.

6. Mayo, en Estados Unidos, es mejor conocido como el padre de los
experimentos de Hawthorne y como un firme abogado de la escuela del
comportamiento. En 1926 trabajando en el Departamento de Investigaciones
Industriales de Harvard, dirigié el equipo que efectud el estudio en la planta
Western Electric para evaluar las actitudes y reacciones psicolégicas de los
empleados en situaciones de trabajo. Como resultado de estos estudios,
George Elton Mayo propuso el concepto de que los trabajadores constituyen
su propia cultura y desarrollé una serie de ideas sobre conceptos sociolégicos

del esfuerzo de grupo.

A través de su obra se agreg6 una nueva dimension a los entonces existentes
conceptos administrativos; para ser eficiente el administrador debe reconocer
y comprender al trabajador individual como una persona con deseos, motivos,
instintos y objetivos personales que necesita ser satisfechos, logrando que la
actuacion del trabajador esté relacionada con factores tanto fisicos como
psicoldgicos y socioldgicos; los empleados desarrollan sus propias normas o
estdndares de produccion; el status, las satisfacciones sociales y otros
factores similares afectan la satisfaccion que el empleado recibe de su puesto
y por tanto a la produccion; y los grupos informales de trabajo desarrollan sus

propios conceptos con respecto a lo que debe hacerse por la empresa.

7. Chester I. Barnard, en 1938, publico su obra “las funciones del ejecutivo” veia

la organizacion como un sistema de actividades conscientemente coordinadas
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necesarias para que el individuo pueda superar sus limitaciones bioldgicas,

fisicas y sociales.

Pensaba que estas eran sistemas sociales que requerian la cooperacién de
los seres humanos. Altamente sociolégico en su enfoque sobre la
administracion, consideraba que las organizaciones estaban compuestas por
personas que establecian relaciones sociales, hizo énfasis sobre el individuo y

su importancia como factor estratégico que debe ser inducido a cooperar.®

Barnard, reconociendo el comportamiento individual, veia la funcién del
administrador como la de distribuir satisfacciones, como dinero, status, etc.,
para obtener un comportamiento individual, coordinado y prescrito a través de
este tipo de andlisis, trajo mas que cualquier otra persona, una vision cientifica

a la totalidad de las organizaciones administrativas.

Los campos de la sociologia industrial y de la antropologia aplicada han
surgido con resultados sumamente prometedores en el estudio de procesos
asi como subculturas tales como relaciones obrero-patronales, sindicatos y

negociaciones colectivas.

Por lo antes sefialado el comportamiento organizacional permite identificar el proceso
de desarrollo personal, grupal y organizacional, aplicando de manera sistematica
habilidades y conocimientos, que contribuyan al desarrollo de las organizaciones.

De tal manera que el comportamiento organizacional es una herramienta que nos
proporciona los elementos necesarios para el buen funcionamiento en las

organizaciones, derivado de esto, se hace alusion a diferentes conceptos.

® Bernard decia “para organizar, se requeria que en el trabajo haya individuos capaces de unirse con otras personas, y que
cada individuo esté dispuesto a trabajar para realizar una actividad comudn”.
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1.3.2 Conceptualizacion de comportamiento organizacional

Para Robbins (1999) el comportamiento organizacional "Es un campo de estudio
gue investiga el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar los
conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una organizaciéon.” En el
mismo sentido Davis y Newstrom (1999) modifican el concepto de comportamiento
organizacional. Resaltando los beneficios que percibe el trabajador dentro de las
organizaciones y confirman “la aplicacion de conocimientos y la manera en como las

personas actuan dentro de las organizaciones”’.

Por su parte Chiavenato (2004) lo define de igual manera como “el estudio de los
individuos y de los grupos que actuan en las organizaciones, desde una perspectiva

de reciprocidad entre personas y organizaciones’.

El comportamiento organizacional “es el estudio de individuos y grupos en el
contexto de una organizacion y el estudio de los procesos y practicas internas que
influyen en la efectividad de los individuos, los equipos y la organizacién” (Don y
Slocum, 2004).

Considerando lo anterior se advierte que una organizacién es una unidad coordinada
gue consta al menos de dos personas que trabajan para lograr una meta o un
conjunto de metas comunes, las organizaciones pueden ser grandes, pequefas,
locales y globales, exitosas y no exitosas, mirar dentro de la organizacion a la gente,
los procesos y la estructura ayudara a ilustrar y a revelar el funcionamiento interno
de las organizaciones que mas han contribuido a los estandares de vida que disfruta

gente de todo el mundo.
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En la actualidad la naturaleza de las organizaciones se ve influida por fuerzas que

ejercen efecto en el comportamiento organizacional, para Davis y Newstrom (1999)

estas fuerzas son:

Personas. Seres vivientes y pensantes que trabajan en las organizaciones
para cumplir sus objetivos. Las personas que llegan a un empleo con amplia

variedad de antecedentes educativos, talentos y perspectivas.

Los administradores deben estar al tanto de las tendencias del personal por
ejemplo su modo de vestir, desafios a causa de abusar de sustancias toxicas,

los directivos se deben preparar para enfrentarse a ello.

Estructura. Relaciones formales y el uso que se da a las personas en las
organizaciones, la relaciéon de las actividades de una organizacion, supone la
existencia de puestos muy diversos, las personas de los diferentes
departamentos deben relacionarse para que sea posible coordinar

eficazmente su trabajo.

Tecnologia. Los recursos con los que trabaja la gente influye en las tareas que
esta ejecutando. La tecnologia en uso ejerce influencia en las relaciones de
trabajo. Cada uno de los adelantos tecnoldgicos intensifica la presion sobre el
comportamiento organizacional para mantener el delicado equilibrio entre los

sistemas técnico y social.

Entorno. Las organizaciones operan en un entorno externo e interno como
gobierno, familia. Este tiene efecto tanto en las actitudes de las personas
como en las condiciones de trabajo haciendo surgir la competencia por
recursos y poder. Por ejemplo nuevos productos, sindicato, cambios en la

sociedad, etc.

El comportamiento organizacional intenta ayudar a los administradores a entender

mejor a la gente para poder lograr mejoras en la productividad y en la satisfaccion de
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los clientes, asi como para obtener una posicibn mas competitiva mediante mejores
practicas administrativas’ (Gibson, 2006).

El aprender acerca del comportamiento organizacional dentro de las organizaciones
permite proporcionar habilidades de observacién, pronésticos e implementacion
ademas de brindar una util serie de instrumentos para muchos niveles de analisis

tales como:

e Ayuda a los administradores a estudiar la conducta de los individuos en una

organizacion.

e Contribuye a que comprendan las complejidades de las relaciones

interpersonales (compafiero de trabajo o superior-subordinado) entre si.

e Es util para examinar la dinamica de las relaciones dentro de grupos

pequefos, ya sea equipos formales o grupos informales.

1.3.3 Metas del comportamiento organizacional

La mayoria de las ciencias comparten cuatro metas del comportamiento

organizacional, Davis y Newstrom (1999) hacen la siguiente clasificacion:

e Describir. Se refiere al modo en que se conducen las personas en una amplia

variedad de condiciones.

e Comprender. Implica explicar por qué las personas se comportan como lo

hacen, comprender las razones de por qué se comportan asi.

e Predecir. Lo ideal seria que los administradores poseyeran la capacidad de

suponer, la probabilidad de que ciertos empleados sean productivos y

" El administrador debe ser capaz de desarrollar habilidades humanas, es decir capacidad para trabajar con otras personas,
por ser el aspecto humano el factor determinante para alcanzar el logro de los objetivos.

15



El impacto de la satisfaccién laboral en el comportamiento organizacional: caso hospital de Pachuca,
Hidalgo

dedicados y otros vayan a ausentarse o retrasarse 0 dar motivo a cualquier
forma de desorganizacion en un dia determinado (para que los

administradores puedan emprender acciones preventivas).

e Controlar. Procurar ciertas actividades humanas en el trabajo, dado que a los
administradores se les hace responsables de los resultados de desempefio,
uno de los principales intereses es la posibilidad de ejercer impacto en el
comportamiento de los empleados, el desarrollo de habilidades, las

actividades de los equipos y la productividad.

Por ser el comportamiento organizacional parte de la administracion, este tiene
relacion con diversas ciencias, que debemos conocer para evaluar la actitud de los

empleados.?

1.3.4 Comportamiento organizacional y su relacion con las diversas ciencias

Robbins (1999) considera importante el enfoque y la contribucion de las ciencias que

se relacionan con el comportamiento organizacional:

Psicologia

El comportamiento organizacional se relaciona con la psicologia, por ser la ciencia
gue busca medir, explicar y en ocasiones modificar la conducta de los humanos con
enfoque de manera individual, los primeros psicélogos organizacionales e
industriales se interesaron en problemas de fatiga, aburrimiento vy factores
relevantes en las condiciones de trabajo que pudieran impedir el eficiente
rendimiento. Los psicologos han contribuido en un campo amplio incluyendo el

aprendizaje, la percepcion, la personalidad, la eficacia de liderazgo, las necesidades

8 El comportamiento organizacional es una disciplina que logra conjuntar aportaciones de diversas disciplinas, ayudando a
determinar la forma en que afectan los individuos, los grupos y el ambiente en la organizacién.
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y las fuerzas motivacionales, la satisfaccion en el trabajo, los procesos de toma de
decisiones, las evaluaciones del rendimiento, la mediciébn de las actitudes, las

técnicas de seleccion, el disefio del trabajo y la tensién o estrés laboral.

Sociologia

Es la ciencia dedicada al estudio de la relacion del individuo y los seres humanos y
del sistema social en el cual desempefan sus funciones, es decir estudia al hombre
en relacién con sus semejantes. La mayor aportacion realizada por los socidlogos ha
sido por medio del estudio del comportamiento enfocado a los grupos en las
organizaciones en particular de las formales y complejas. Contribuye la sociologia
estudiando la relacion de los individuos al formarse dinamicas de Grupos, equipos de
trabajo, comunicacion y comportamiento intergrupal, cultura organizacional la

burocracia, el poder y el conflicto y la tecnologia.

Psicologia Social

Es un area de la psicologia que mezcla los conceptos de psicologia y sociologia se
enfoca en la influencia que unas personas ejercen sobre otras. El enfoque es con
relacion al comportamiento del grupo. Los psicologos sociales han contribuido en el
campo de la medicion, entendimiento y actitudes cambiantes; patrones de
comunicacioén; a las formas en las cuales las actividades de grupo pueden satisfacer
las necesidades individuales, y los procesos de toma de decisiones en grupo,

comportamiento del grupo y del sistema organizacional.

La antropologia

Es el estudio de la sociedad, para aprender acerca de los seres humanos y sus
actividades. Se enfoque en los grupos y sistema organizacional.
Contribuye analizando las diferencias en valores compartidos fundamentales,
actitudes comparativas y comportamiento entre la gente de diferentes paises y

organizaciones, analisis transcultural, cultura y ambiente organizacional.
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Ciencia Politica

Estudia el comportamiento de los individuos y grupos dentro de un ambiente politico,
considerando conflicto y poder; en cuanto a los conflictos, estos constituyen
expresiones de comportamientos competitivos, son complejos y entremezclan
causas con raices econOmicas, sociales, histéricas y politicas. Se enfoca en el
comportamiento del sistema organizacional, su contribucion es con los lideres que
deben asegurar a los clientes que sus bienes o servicios de alta calidad estaran
disponibles y con un precio competitivo cuando el consumidor los quiera, lo que se
pide a los lideres es establecer un equipo de trabajo, departamento u organizacion,

gue pueda responder, competir y negociar globalmente.

1.3.5 Modelos del Comportamiento Organizacional.

Segun Davis y Newstrom (2003) clasifican en cinco rubros los modelos de
comportamiento organizacional estos constituyen el sistema de creencias que
predomina en los pensamientos de los administradores y afecta sus acciones en

cada organizacion.

Como los gerentes tienden a actuar segun piensan, el modelo subyacente que

prevalece en la administraciébn determina el ambiente de esa empresa.
Esa es la importancia de los modelos de Comportamiento organizacional. Los

modelos no solo pueden variar de una empresa a otra, también pueden variar dentro

de los departamentos de la misma.

La Tabla 1 muestra los modelos de comportamiento organizacional Davis y Newstrom
(2003):
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Tabla 1: Modelos del comportamiento organizacional.

MODELOS AUTOCRATICO DE DE APOYO COLEGIADO SISTEMICO
CUSTODIA
Depende de : Poder Recursos Liderazgo Sociedad Confianza
econdémicos Comunidad
Orientacion Autoridad Dinero Apoyo Trabajo en Preocupacion
gerencial: equipo Comprensién
Orientacion Obediencia Seguridad Desempefio en | Responsabilidad Propiedad
del empleado: el trabajo Psicol6gica
Resultado Dependencia Dependencia Participacion Autodisciplina Automatizacion
Psicolégico: del jefe de la
organizacion
Necesidades Subsistencia Mantencion y Autoestima y Autorrealizacion Una Amplia
del empleado: seguridad reconocimiento gama
Resultado del Minimo Cooperacion Reconocimiento Entusiasmo Pasiony
desempefio: pasiva de la motivacion moderado compromiso por
los objetivos de
la Organizacion

Fuente: Comportamiento humano en el trabajo de Davis y Newstrom (2003).

1.3.5.1 Modelo Autocratico

Fue el modelo prevaleciente en la Revolucion Industrial. Este modelo depende del
poder. Quienes ocupan el mando deben poseer poder suficiente para ordenar, lo que

significa que el empleado que no cumpla ordenes sera sancionado.

En un entorno autocratico la orientacion apunta a la autoridad oficial y formal, la
direccion cree saber qué es lo mejor y estd convencida que la obligacion de los
empleados es cumplir érdenes, es decir que estos deben ser dirigidos, persuadidos y
empujados a alcanzar cierto nivel de desempefio y limitados a obedecer. Esta vision
deriva en un estricto control de empleados, el modelo autocratico resulto débil debido
a brutales y agotadoras tareas fisicas y condiciones de insalubridad, indigencia y
peligro, en estas condiciones autocréaticas los empleados se dirigen a su vez a la

obediencia al jefe y no al respeto por este.
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El modelo constituye un medio muy util para el efectivo cumplimiento del trabajo y

aceptable para la determinacion del comportamiento de los administradores.

El resultado psicolégico en los trabajadores de dependencia respecto del jefe, cuyo
poder para contratarlos, despedirlos y hacerlos sudar es casi condicional. El jefe
paga sueldos minimos por que los trabajadores dan un rendimiento minimo casi
siempre de manera renuente porque deben satisfacer necesidades de subsistencia
de su propia personay de su familia.

Algunos trabajadores proporcionan un rendimiento mayor a causa de su motivacion
interna para alcanzar sus logros. Cuando se combinan las tareas fisicas brutales y
agotadoras de otras épocas y las condiciones intolerables de enfermedades,
insalubridad, peligros y escasez de recursos es comprensible que el modelo
autocréatico haya desagradado intensamente a muchas personas, y que todavia lo
haga (Davis y Newstrom, 2003, citado en Cabral, 2006). EI modelo autocrético fue
un enfoque aceptable como guia del comportamiento administrativo, este todavia es
atil para ciertas condiciones con crisis organizacionales, sin embargo hay otros
modelos en los que el conocimiento de las necesidades del empleado y el cambio de
los valores sociales hace pensar que existen mejores formas de administrar los

sistemas organizacionales.

1.3.5.2 Modelo de Custodia

Este modelo depende de los recursos econdmicos, si una organizacién carece de
recursos suficientes para el ofrecimiento de pensiones y el pago de otras
prestaciones le sera imposible adoptar este modelo. Entonces el enfoque de custodia
da como resultado la dependencia de los empleados respecto a la organizacion.

En lugar de depender de su jefe los empleados dependen de las organizaciones. Los
empleados que laboran en entornos de custodia adquieren una preocupacion

psicoldgica por sus retribuciones y prestaciones econémicas.
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Como resultado del trato que reciben, tienden a mostrase satisfechos y por lo tanto
mantenerse leales a sus empresas, discrimina seguridad y satisfaccion a los

trabajadores.

En la época de 1930, los programas de bienestar evolucionaron a una variedad de
prestaciones que brindaron seguridad a los empleados. Los patrones, los sindicatos
y los gobiernos estaban aplicando un modelo de custodia del comportamiento
organizacional (Davis y Newstrom, 2003). Su estado de animo no produce
necesariamente una motivacion intensa, sSino Unicamente cooperacion pasiva,
muchos empleados no producen de manera cercana a su capacidad, ni se sienten
motivados para crecer aunque estan contentos, muchos no estan satisfechos ni
motivados. Por lo que se piensa en un nuevo modelo que permita la satisfaccion de

los empleados.

1.3.5.3 Modelo de Apoyo

Este modelo de comportamiento organizacional tuvo sus origenes en el principio de
las relaciones de apoyo. Se llego a la conclusion de que una organizacion es un
sistema social cuyo elemento mas importante es ser trabajador, que no es una
simple herramienta, sino un individuo con personalidad compleja. Los estudios
indicaron la importancia de poseer conocimientos de dinamica de grupos y aplicar la

supervision de apoyo.

Este modelo depende del liderazgo en lugar del poder y el dinero. A través del
liderazgo la empresa ofrece un ambiente que ayuda a los empleados a crecer y
cumplir a favor de la organizacion. En consecuencia la orientacion de la direccion
apunta al apoyo del desempefio laboral de los empleados no al simple apoyo de las
prestaciones a los empleados.

El resultado psicoldgico es una sensacion de participacion e involucramiento en las
tareas de organizacion, éste forma parte del estilo de vida de trabajo de

los administradores y en particular de su modo de tratar a los demas, quien tiene a la
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vez la funcién de ayudar a que los empleados resuelvan sus problemas y realicen su
trabajo. Los trabajadores se sienten mas motivados que con los modelos anteriores,
ya que satisfacen mejor sus necesidades de status y de reconocimiento, asi tienen

mAas motivacion para el trabajo.

El comportamiento de apoyo forma parte del estilo de vida de trabajo de los
administradores y en particular de su modo de tratar a los demas.

La funcién del administrador es ayudar a los empleados a resolver sus problemas y
cumplir con su trabajo (Davis y Newstrom , 2003). EI modelo de apoyo es eficaz tanto

para empleados como para administradores es aceptado de manera generalizada.

1.3.5.4 Modelo Colegiado

El término colegiado alude a un grupo de personas que trabajan juntas de manera
cooperativa con propdésito comun. Este depende de la generacion por parte de la
direccién de una sensacion de compafierismo con los empleados, el resultado es que
estos se sienten Utiles y necesarios. Les resultaba facil aceptar y respetar el papel de
estos en la organizacion, por que perciben que contribuyen en todo y en vez de ser
vistos como jefes, se consideraban como colaboradores. Con esto se persigue que

cada persona realice sus propias contribuciones y aprecie la de los demas.

La orientacion se dirigié al trabajo en equipo y la respuesta de los empleados es la
responsabilidad y sienten a si mismo la obligacién de cumplir normas de calidad que
signifiguen un reconocimiento tanto para su labor como para la compafia. El
resultado psicolégico del modelo colegial en los empleados es la autodisciplina. En
este tipo de ambiente los empleados experimentan cierto grado de satisfaccion,
contribucién valiosa y realizacion personal, o que genera entusiasmo moderado
hacia el rendimiento.

El modelo colegiado tiende a ser mas util con el trabajo no programado, un ambiente

intelectual y la libertad considerable en el trabajo, depende de que los
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administradores generen una sensacion de sociedad con los empleados y que estos

se sientan necesarios y Utiles (Davis y Newstrom, 2003).

1.3.5.5 Modelo Sistémico

Es un modelo emergente del Comportamiento organizacional a muchos empleados
se les pide pasen muchas horas diarias en el trabajo, por lo que quieren un contexto
laboral que sea ético, que este infundido de creatividad y confianza y brinde la
oportunidad de experimentar una sensacion creciente de comunidad con los

compaiieros de trabajo.

A fin de lograrlo, los administradores deben mostrar cada vez mas preocupacion y
comprension, ser sensibles a las necesidades de una fuerza laboral diversa, con
requerimientos laborales rapidamente cambiantes y con necesidades personales y

familiares complejas.

Con este método los administradores intentan transmitir a cada trabajador: “Usted es
parte importante del sistema. Nos preocupamos genuinamente por usted. Queremos
trabajar conjuntamente para mejorar nuestros productos Yy servicios, nuestra
comunidad y la sociedad en sentido amplio. Queremos esforzarnos al maximo en
fabricar productos que no danen al ambiente”. Las necesidades del empleado que se
logran satisfacer son las de estatus, sociales, autoestima, autonomia y de realizacion

personal.

El modelo brinda al empleado la oportunidad de satisfacer estas necesidades
mediante su trabajo, ademas de comprender la perspectiva de la empresa, por lo
tanto puede generar en el empleado pasién y compromiso con los objetivos de la

organizacion.
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Los empleados se sienten inspirados e importantes. Sus esperanzas e ideales se
constituyen alrededor de lo que logra el sistema, no meramente de lo que pueden

hacer ellos como individuos.

Los administradores de la compafiia reconocen los logros sobresalientes de sus
empleados, honran la pasiéon que ponen en su trabajo, promueven un ambiente de
apertura y brindan opciones de acciones en todos los niveles de la organizacién, los
resultados son servicio eficiente a clientes nuevas ideas de productos, lealtad de los

empleados y tasas bajas de rotacion de personal (Davis y Newstrom, 2003).

1.3.5.6 Resumen de la satisfaccién de necesidades de los diferentes modelos

Estos cinco modelos guardan relacion estrecha con las necesidades humanas, la

tabla 2 muestra la relacion entre los modelos y la satisfaccion de las necesidades.

Tabla 2: Necesidades que se satisfacen en cada modelo.

MODELOS | AUTOCRATICO DE DE APOYO COLEGIADO SISTEMICO
CUSTODIA

Satisfaccion Subsistencia Mantenciéon | Autoestima vy Autorealizacién Estatus,

de y Seguridad | reconocimiento Sociales,
necesidades Autoestima,
Autonomia y

de

Realizacion

personal

Fuente: Elaboracion Propia en base al modelo de Davis y Newstrom (2003).

Conforme aumentan los conocimientos individuales y colectivos del comportamiento
humano o se desarrollan nuevas condiciones sociales, se da un movimiento hacia
nuevos modelos. Es un error suponer que un modelo especifico es el mejor y
prevalecerd a largo plazo. Lo mejor depende de lo que se sabe acerca del

comportamiento humano en el entorno y la época correspondiente.
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En relacion a lo anterior la Organizacion tiene aspectos formales conformados por el
comportamiento que se manifiesta de forma externa por medio del disefio de la
organizacion, reglas y normas, metas, recursos financieros, la tecnologia,

instalaciones fisicas, clientes, competencias y destrezas superficiales.

De igual manera el comportamiento oculto conformado por aspectos personales
como son las actitudes, conflictos, planes de comunicacién, personalidad, procesos
de equipos formales, politicas de comportamiento, competencias y habilidades

basicas.

Por lo antes expuesto los administradores deben identificar el modelo que se usa y
evaluar su efectividad ya que existe el enorme riesgo de la rigidez en los paradigmas,
cuando la naturaleza cambiante de las personas y las circunstancias exigen nuevas
respuestas y los administradores se aferran a antiguas creencias y practicas.

Por lo que es necesario reflexionar, interactuar y ser receptivos a los desafios e

intelecto de los empleados.

Todas las empresas tienen un sistema de comportamiento organizacional en el que
incluyen la filosofia, los valores, la visién, la mision y los objetivos de la organizacion,
implicitos o explicitos, la calidad del liderazgo, comunicacién y dinAmica de grupo, la
naturaleza de las organizaciones formal e informal dentro de la entidad y la influencia
del entorno social, todo esto se combinan para crear una cultura en que las actitudes
de los empleados y los factores situacionales pueden generar la motivaciéon y el

logro de los objetivos.

1.3.6 Liderazgo

Chiavenato (1999) define el liderazgo como “la influencia interpersonal ejercida en
una situacion orientada, a la consecucion de uno o de diversos objetivos mediante el
proceso de comunicacion humana”. El liderazgo es entonces la energia mas
importante de la organizacion, donde la principal misién del lider es influir y ejercer su

autoridad en los demas para que motivados alcancen las metas organizacionales
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(Davis y Newstrom, 1999). Derivado de estos conceptos podemos decir que la tarea
basica del lider es lograr una fuerza de trabajo motivada y productiva, lo cual implica
invertir en personas y recursos, asi mediante el ejemplo personal, conseguir el
compromiso de todos para lograr un objetivo comun.

No existe un unico estilo o caracteristica de liderazgo que sea valido para cualquier
circunstancia. Al lider lo hacen las situaciones de esta manera, las formas de
liderazgo deben ser congruentes con las circunstancias, es decir, cada situacion
particular requiere un tipo de liderazgo para alcanzar de eficiencia y eficacia en la
organizacion. El lider conduce personas y estas son distintas entre si, por lo cual

este debe adecuarse a los requerimientos de los ambientes organizacionales.

Esto implica una continua interaccion entre el lider y sus seguidores, estableciéndose
intercambios convenientes para todos: lider, seguidores y organizacion (Aguerra,
2004).

Un liderazgo efectivo es aquel que al interpretar de manera adecuada la situacion,
asume una determinada estrategia en la toma de decisiones. Quizas sea poco
realista suponer que una persona no pueda cambiar su estilo de liderazgo para
adaptarse a la situacion. Los lideres eficaces tienen la capacidad de de cambiar sus
estilos y de hecho lo hacen, para satisfacer las necesidades de una situacion
particular. El liderazgo situacional es una teoria de contingencia que se centra en la
disposicion de los seguidores es decir quienes aceptan o rechazan al lider, la
eficiencia del lider depende de las acciones de sus seguidores. Ademas la
disposicion se refiere al grado en el que las personas tienen la habilidad y el deseo

de realizar una tarea especifica (Robbins y Coulter, 2005).

1.3.7 Valores

Para el logro de los objetivos institucionales y de satisfaccion personal del trabajador
se requiere tanto de valores como de actitudes positivas. Robbins (1999) considera

los valores como la evidencia basica de una forma de conducta especifica.
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Por lo anterior al estar relacionados con la conducta, por regla general ejercen
influencia en las actitudes, estos se establecen en los primeros afios de vida, por los

padres, maestros, amigos y otras personas.

Algunos de los valores son; respeto, realizacion, honradez, responsabilidad, justicia,
solidaridad, amor, lealtad. El reconocer que los valores personales difieren, si bien
suele reflejar los valores sociales de la época en que las personas crecieron, es una

gran ayuda para explicar y prever conductas.

Por otra parte, los compafieros que tienen menos de treinta afios tienden mas que
los otros grupos a protestar si tienen que trabajar los fines de semana, asi como
abandonar un empleo a la mitad de sus carrera para buscar otro que les ofrezca mas

tiempo libre.

1.3.8 Actitud

El otro concepto que influye en el logro de los objetivos es la Actitud. (Gamero, 2005,
citado en Navarro, 2008) define a la actitud como un estado preparatorio, una
condicion previa del comportamiento integrada por tres componentes: el componente
cognitivo (creencias, opiniones), el afectivo (emociones y sentimientos) y el conativo

(intencion de comportarse de determinada forma).

De este modo la interpretacion de la satisfaccion laboral como actitud considera los
componentes mencionados. Robbins (1999) conceptualiza las Actitudes como
proposiciones devaluatorias favorables o desfavorables, de objetos, personas o
circunstancias. Estas reflejan los sentimientos personales respecto a algo. Sus
componentes son: el conocimiento, el afecto y la conducta. ElI comportamiento
organizacional se centra en una cantidad limitada de actitudes relacionadas con el

trabajo.

Estas actitudes merecen las evaluaciones positivas 0 negativas que los empleados

adjudican a aspectos de su entorno laboral.
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El comportamiento organizacional ha abordado tres tipos de actitudes. Segun,

Robbins y Coulter (2005) las actitudes son declaraciones evaluadoras, favorables o

desfavorables, respecto de un objeto persona o acontecimiento, los componentes

de las actitudes se muestran en la tabla 3.

Tabla 3: Componentes que integran la actitud.

COMPONENTE

DESCRIPCION

EJEMPLO

Componente Cognitivo

Integrada por las creencias,

opiniones, conocimientos e
informacion que tienen una
persona.

Creo que la discriminacion que se
da en la empresa es incorrecta.

Componente afectivo

La parte emocional o sentimental
de una actitud.

No me gusta que el jefe
discrimine a mis compafieros.

Componente de
comportamiento

Se refiere a la intencion de
comportarse de una manera
determinada hacia alguien o algo.

Yo prefiero evitar al jefe debido a
lo que pienso de él.

Fuente: Elaboracion Propia, en base a Psicologia Social de Hoog y Vaughan (2008).

Davis y Newstrom (1999) afirman que las actitudes son los sentimientos y supuestos

gue determinan en gran medida la percepcion de los empleados respecto de su

entorno, su compromiso con las acciones previstas y, en ultima instancia, su

comportamiento.

Las actitudes afectan directamente a

la empresa, ya que

influyen en el

comportamiento laboral, esto induce a interesarse en tres actitudes:

1.- Satisfaccion laboral;

refiere a la actitud de un individuo hacia su trabajo:

Para Davis y Newstrom (1999) la satisfaccion laboral se

e Una persona muy satisfecha en términos laborales adopta actitudes

positivas respecto al trabajo.

e Una persona insatisfecha con su trabajo adopta actitudes negativas

respecto a este.
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Los empleados requieren interacciones con compaiferos y jefes, seguir los
estandares y politicas de la organizacién; cumplir con las normas de rendimiento,
vivir en condiciones laborales que suelen estar distantes de lo ideal, la evaluacion del

empleado en cuanto a su grado de satisfaccion o insatisfaccion con su trabajo.

2.- La participacion en el trabajo; (Blau y Boal, 1995, citados en Cabal, 2013)
consideran que esta mide el grado en que la persona se identifica en términos
Psicolégicos con su empleo y considera que su desempefio percibido es importante
para su autoestima. Quien esta muy interesado en su trabajo se identifica con la
actividad que realiza, con una gran participacion en el trabajo se tienen menos faltas

y menores tasas de renuncia.

3.- El compromiso con la organizacion la organizacion; Davis y Newstrom (1999)
afirman que es el grado en que el empleado se identifica con una organizaciony sus
metas y quiere seguir formando parte de ella.

El campo del comportamiento organizacional esta definido por un modelo, en el que

se identifican las variables y sus niveles.

1.4 Conceptualizacién de variables del comportamiento organizacional

Robbins (1999) Presenta un modelo general que define el campo del
comportamiento organizacional, demarca sus parametros e identifica sus variables
dependientes e independientes. Este modelo propone que existen tres niveles del
analisis del comportamiento organizacional y que conforme nos movemos del nivel
individual al de los sistemas de organizaciébn y avanzamos sistematicamente el
comportamiento en las organizaciones tiene niveles similares; cada nivel se

constituye sobre el nivel anterior.

Los conceptos de grupo crecen a partir de los cimientos construidos en la seccion
individual, sobrepone los limites estructurales sobre el individuo y el grupo a fin de

llegar al comportamiento organizacional.
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Para Robbins (1999) el comportamiento organizacional puede entenderse mejor

cuando se ve como una serie cada vez mas compleja de bloques de construccion, la

base o el primer nivel del modelo yace en la comprensiéon del comportamiento

individual.

Basado en el modelo de Robbins, Chiavenato (2004) considera cuatro tipos de

variables determinantes del comportamiento organizacional, estas se consideran a

partir de los niveles que conforma el personal, la actitud para desempefar las

funciones, las capacidades y aptitudes y los resultados obtenidos.

1.4.1 Variables Independientes

Variables a nivel Individual. Estas se derivan de las caracteristicas de las
personas que trabajan en la organizacion, como la personalidad, la historia
personal, el grado de estudios, las competencias, los valores y las actitudes
sin dejar a un lado aspectos como la percepcion, la toma individual de

decisiones, el aprendizaje y la motivacion.

Variables a nivel grupal. Son aquellas que se presentan en el comportamiento
del grupo, es decir, cuando las personas trabajan en equipos. El

comportamiento del grupo es diferente al de cada uno de sus integrantes.

Variables a nivel del Sistema Organizacional. Son aquellas que se surgen en
la organizacion como un todo. Deben abordarse involucrando al sistema

entero, son el disefio, la cultura de la organizacion y los procesos de trabajo.

Las Variables Independientes condicionan el comportamiento organizacional y dan

forma a las variables Dependientes.
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1.4.2

Variables Dependientes

Desempefio: es la manera en que las personas cumplen sus funciones,
actividades y obligaciones. El desempefio individual afecta el del grupo y este

condiciona el de la organizacion.

Compromiso: ElI compromiso con la organizacién reduce el ausentismo y por
tanto incrementa la disponibilidad de la fuerza de trabajo. El ausentismo se
refiere al nimero de personas que faltan a trabajar y la frecuencia y motivos

con que lo hacen y a la cantidad de tiempo de trabajo perdido por dicha causa.

Fidelidad: La fidelidad a la organizacién contribuye a reducir la rotacion de
personal, es decir, el flujo constante de salidas (renuncias, despidos) y
entradas (admisiones) de personas a la organizacion, o el ingreso de
personas para compensar las salidas de integrantes de la organizacion.

Satisfaccion en el trabajo: Las organizaciones exitosas procuran ser
excelentes lugares para trabajar e intrinsecamente gratificantes para las

personas.

La satisfaccion en el trabajo tiene mucho que ver con la calidad de vida en el

trabajo, refiriéndose a cOmo se siente la persona dentro de la organizacion.

Ciudadania Organizacional: La ciudadania organizacional expresa un
comportamiento individual que va mas alld de los deberes y las exigencias

diarias requeridos por la organizacion.

La eficacia de esta ciudadania organizacional tiene repercusiones saludables como

la fidelidad y el compromiso de las personas con los objetivos de la organizacion, con

las reglas y los reglamentos, con una iniciativa personal que trasciende lo requerido,

con un deseo de ayudar Yy contribuir que va mas alla de los deberes del trabajo, con

el voluntariado y con la excelencia en el desempefio.
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1.4.3 Variables Intermedias mas importantes del comportamiento

organizacional.

e Productividad: Una organizacién es productiva cuando alcanza sus objetivos al
transformar sus insumos o entradas en resultados cada vez mayores al costo
mas bajo posible. La productividad es una medida cuantitativa del desempefio
gue incluye la eficiencia y la eficacia.

e Adaptabilidad y Flexibilidad: La adaptabilidad es la facilidad para ajustarse a
diferentes situaciones y adquirir nuevos conocimientos, habilidades vy
competencias. La flexibilidad es la capacidad para modificar el
comportamiento y las actividades en funcion de nuevas exigencias internas o

externas.

e Calidad: Es la capacidad para satisfacer siempre las necesidades del cliente,
sea interno, la calidad puede estar en los procesos internos, en el patréon de
vida de la organizacibn o en sus productos o servicios. Es basicamente

cualitativa.

e Innovacion: es la capacidad de la organizacion para crear algo completamente
nuevo y diferente, Innovar mediante el desarrollo de productos, servicios,

métodos y procesos significa ser lider.

e Satisfaccion del Cliente: Es la capacidad de la organizacién para cumplir con
las expectativas y aspiraciones del cliente €l es quien determina su éxito o
fracaso. La satisfaccion del cliente contribuye a un importante indicador del

éxito de la organizacion.

Las variables intermedias producen variables resultantes o finales en una cadena de

valor creciente.
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1.4.4 Variables resultantes o finales

e Realizacién de los objetivos de la organizacion: El mejor desempefio de la
fuerza de trabajo, la adaptabilidad y la flexibilidad de las personas, la
innovacion constante y la satisfaccion del cliente son factores que ayudan a

alcanzar los objetivos globales de la organizacion.

e Valor econémico agregado: es la riqueza que se incorpora a la organizacién
mediante un crecimiento sistematico, es decir, un aumento del valor tangible,
que se expresa como rendimiento sobre el capital financiero, y del valor

intangible, en forma de activos invisibles como el capital intelectual.

e Renovacion de la Organizacion: Es la constante renovacion por medio de
nuevas practicas y procesos, el aumento de la motivacion y entusiasmo de

las personas, y su participacion en cambios planeados y orientados.

e Crecimiento: Es la consecuencia natural de una organizacién exitosa. Este
permite que existan las condiciones para que la organizacion aumente sus
competencias y sus recursos, es decir, su tamafio 0 una mayor participacion

de mercado.

En la conceptualizacion de las variables del comportamiento organizacional
encontramos entre las variables dependientes la satisfaccion en el trabajo, variable
gue las organizaciones exitosas procuran tener muy en cuenta para beneficio de la

misma y del personal.

La satisfaccion en el trabajo tiene mucho que ver con la calidad de vida en el trabajo,
refiriéendose a como se siente la persona dentro de la organizacion.
Con base en el planteamiento anterior se sugiere conceptualizar la satisfaccion

laboral.
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1.5 Concepto de satisfaccion laboral

En la actualidad no existe una definicidbn unanimemente aceptada sobre el concepto
de satisfaccion laboral. En muchas ocasiones cada autor elabora su propia
definicién, para algunos autores la satisfaccion laboral hace referencia a un estado
emocional y sentimientos; para otros va mas all4 de las emociones y es descrito
como una actitud generalizada ante el trabajo. Asi Robbins (2004) la define como “la
actitud general hacia el trabajo que uno realiza; es la diferencia entre la

remuneracion que recibe el trabajador y lo que cree que debe recibir”.

De acuerdo con esta definicion, una de las teorias administrativas que se relaciona
es la “Teoria de la Equidad” de Stacey Adams; la cual propone que los empleados se
comparan con otros, en relacion a lo que perciben por su trabajo (Robbins y Coulter,
2005). Si existe diferencia en lo que recibe, ya sea mayor o menor cantidad, para el
trabajador es considerado como inequidad, y si considera que estan recibiendo lo
mismo, el trabajador percibe equidad. La equidad se relaciona con lo que es
considerado justo y equitativo para él. La satisfaccion en el puesto es muy importante
ya que representa un resultado de la experiencia de trabajo, altos niveles de
insatisfaccion ayudan a identificar problemas organizacionales que necesitan
atencion. La insatisfaccion en el puesto estad ligada en gran medida con el
ausentismo, la rotacion y problemas de salud mental y fisica; altos niveles de
ausentismo y rotacién son costosos para las organizaciones (Don y Slocum, 2004).
Davis y Newstrom (1999) en su liboro Comportamiento Humano en el Trabajo, dice la
satisfaccion en el trabajo es “un conjunto de sentimientos y emociones favorables
con que los empleados ven su trabajo”. Se trata de una actitud afectiva, un

sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo.
Las actitudes consisten en sentimientos, pensamientos e intenciones de actuar.

Brevemente definida, una actitud representa “una predisposicion a responder de

forma favorable o desfavorable a personas u objetos del entorno” (Gamero, 2005).
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Los gerentes tienen la creencia de que los empleados satisfechos son mas
productivos que los insatisfechos, las compafiias con valores fuertemente
humanistas sostienen que la satisfaccion es un objetivo legitimo de una organizacion,
entre las mediciones de satisfaccion se encuentran las actitudes, rotacion,
ausentismo, tardanzas y quejas de los empleados.” La clave para el éxito

organizacional son los recursos humanos de la institucion.

Las organizaciones necesitan recursos humanos que trabajen con ahinco, piensen
en forma creativa y se desempefien de manera excelente. Se requiere recompensatr,
estimular y alimentar los recursos humanos en forma oportuna y significativa. La
satisfaccion laboral es la sensacidbn que un individuo experimenta al lograr el
equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objetivo o los fines que la
reducen, es decir, la actitud del trabajador frente a su propio trabajo. Dicha actitud
estd basada en las creencias y valores que el mismo desarrolla en su propio
ambiente laboral y que son determinados por las caracteristicas actuales del puesto

como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberia ser.

Por su parte Chiang, Martin y Nufiez (2010) hace referencia citando el modelo de
satisfaccion y motivaciéon de Locke (1976), modelo que ha sido denominado como
teoria de la finalidad 6 de la discrepancia 6 de los valores (Peird, Gonzélez, Bravo y
Zurriaga, 1995). Asi concluyen que (Locke, 1976, citado por Chiang, et al., 2010)
present6 el modelo de la finalidad y méas tarde completo su teoria incorporando a la
misma el resultado de sus investigaciones y analisis de los valores, desarrollando de

este modo la teoria de los valores.

De esta manera la Teoria de la finalidad Locke (1976) parte de que la motivacion en
el trabajo es una actividad consiente, la persona que trabaja siempre intenta
conseguir algo en funcion de unos objetivos, cuando mayor sean los objetivos mayor
sera el nivel de ejecucidn y en consecuencia mayor sera el nivel de satisfaccion si

alcanza los objetivos.

? Las personas que obtienen més alto nivel de satisfaccion con sus actividades establecen actitudes positivas y beneficiosas.
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Por lo tanto la Teoria de los valores Locke (1976) esta en funcion de los valores
laborales importantes para la persona que pueden ser obtenidos a través del propio
trabajo, estos tienen que ser congruentes con las necesidades del individuo, por lo
gue tiene que haber congruencia entre los valores personales, la percepcion de las
posibilidades de consecucién de los valores laborales que ofrece el propio trabajo y

las necesidades de la persona.

La satisfaccion depende del grado de coincidencia entre lo que el individuo busca de
su trabajo y lo que realmente consigue de él. Cuanto menor sea la distancia entre lo
anterior, mayor serd la satisfaccion laboral, asi como la identificacion con la
organizacion, lo que generara un compromiso con la misma. Este concepto se ha
definido como la fuerza relativa con la que un individuo se identifica con su entorno
laboral; supone la creencia y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion

asi como el deseo de pertenecer y continuar siendo miembro de ella.

1.5.1 Compromiso organizacional

El Compromiso Organizacional. Es el grado en el que un empleado se identifica con
una organizacién en particular y sus objetivos, y desea mantener su membrecia en la
organizacion. Es identificarse con la organizaciéon en su totalidad (Robbins, 2004).

De acuerdo con Don y Slocum (2004) el compromiso organizacional consiste en la
intensidad de la participacion de un empleado y de su identificacion con la
organizacion. Las caracteristicas de un compromiso organizacional fuerte por parte

de un trabajador son:

e El trabajador apoya, acepta las metas y valores de la organizacion.

e El trabajador esta dispuesto a realizar un esfuerzo importante en beneficio de

la organizacion.
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e EIl trabajador desea mantenerse dentro de la organizacion el mayor tiempo
posible. Mientras que la satisfaccion laboral se refiere a actitudes a nivel
individual, la moral laboral tiene un caracter social o de grupo y no es aplicable
a los estados individuales de la mente (Latham, 2007). Por su parte Blum y
Naylor (1988) definen la Moral laboral como “la posesion de un sentimiento
por parte del empleado de verse aceptado y pertenecer a un grupo de
trabajadores, mediante la adhesion de metas comunes y la confianza de la
convivencia de estas finalidades”, en este sentido trabajando en equipo,

conlleva a la calidad.

1.5.2 Calidad en el trabajo

La calidad en el trabajo depende no solamente de los empleados sino de que la
cultura y clima organizacional que promuevan la motivacion. La calidad de vida
laboral es el término utilizado para referirse a la forma en que se produce la
experiencia de trabajo, tanto en sus condiciones objetivas (seguridad, higiene,
salario, etc.). Como en sus condiciones subjetivas (la forma en que lo vive el

trabajador).

En consecuencia, se trata de un concepto que requiere la integracibn de aspectos
objetivos y subjetivos. El clima organizacional, aunque también depende de las
condiciones obijetivas, esta mas ligado a las subjetivas y en concreto, a la calidad de
las experiencias sociales que se viven en el grupo y su relacion con los fines

organizativos (Gamero, 2005).

En toda organizacion en la que sus empleados tienen un fuerte compromiso, la
empresa tiende a beneficiarse de muchas maneras, por mencionar algunas nos
referimos a un decremento de los indices de rotacién de personal, aumento en la
productividad, cumplimiento de resultados, incremento en la motivacion y satisfaccion

de los empleados.
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Todo esto contribuyendo a que mejore su calidad de vida, aumente su autoestima y
satisfaccion personal; tenga estabilidad emocional y aproveche el tiempo en

beneficio tanto personal como organizacional; mejorando su calidad de vida.

1.6 Motivacioén

La motivacion es uno de los factores que requiere mayor atencién para la gestion de
capital humano y para llevar a un buen término las relaciones laborales. Sin un
minimo conocimiento de la motivacion, es imposible comprender el comportamiento

de las personas y efectuar una adecuada administracion.

1.6.1 Definicién de motivacién

La motivacion estd constituida por todos aquellos factores que pueden provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo (Arias, 1989). Para Munch (2005) la
motivacién es un conjunto de factores que influyen en el individuo y que estimulan y
dirigen sus acciones y su conducta. Por su parte Robbins (1999) define a la
motivacion como el proceso que satisface las necesidades, tomando a la necesidad
como al estado que hace atractivos ciertos resultados.

Todas las personas son diferentes, las necesidades cambian de acuerdo con cada
individuo y producen diversos patrones de comportamiento, los valores sociales y la
capacidad para alcanzar los objetivos también varian asi como las necesidades, los
valores, y las capacidades del personal. No obstante esas diferencias, el proceso de
motivacidén es mas o menos semejante en todas las personas. Aunque varien los
patrones de comportamiento, en esencia el proceso que los origina es el mismo.
Existen dos factores que influyen en el comportamiento humano y que

consecuentemente deben tomarse en cuenta para la motivacion:
e Casualidad. Existe una casualidad en el comportamiento, tanto la herencia
como el ambiente que influyen de manera decisiva en el comportamiento de

las personas, que normalmente se origina en estimulos internos o externos.
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e Finalidad. En todo comportamiento humano existe una finalidad, el
comportamiento no es casual ni aleatorio; siempre esta dirigido u orientado

hacia algun obijetivo.

Las teorias de las necesidades o de contenido, parten del principio de que los
motivos del comportamiento humano residen en el propio individuo: su motivacion

para actuar y comportarse se deriva de fuerzas que existen en su interior.

1.6.2 Autores que destacan en las teorias mas importantes de motivacion

Las teorias de la motivacion toman en cuenta las necesidades, motivos y objetivos
gue fortalecen, dirigen y definen el comportamiento de las personas. Se quiere
conocer las necesidades de la gente, los objetivos para la realizacion de su trabajo, y

cudles son sus incentivos mas importantes (Howell, 1979).

1.6.2.1. Maslow

Bateman y Snell (2003) hacen referencia de Abraham Maslow, Psicélogo
norteamericano quien eléboro una teoria en la que dividié las necesidades de los
seres humanos en cinco categorias. Esta Teoria motivacional se basa en la llamada
jerarquia de necesidades humanas. Para este autor, la motivacion surge de las

necesidades, que originan el comportamiento.

Parte del principio de que los motivos del comportamiento humano residen en el
propio individuo y su motivacion para actuar y comportarse se deriva de las
necesidades™®. Postula que la motivacién de las personas depende de la satisfaccion
de las necesidades: fisiologicas, de seguridad, de afecto, de estima y de

autorrealizacion.

1 Apbraham Maslow: Su obra "Personalidad y Motivacion”; estudia las necesidades del ser humano. Considera que tiene
diferentes necesidades y que estos ocupan cierta jerarquia.
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Estas necesidades se disponen jerarquicamente, debido a que en tanto la primera

necesidad o basica no sea satisfecha, tiene el poder exclusivo de motivar la

conducta, sin embargo, al ser lograda, pierde su poder de motivacion: de esta forma,

un nivel mas alto de necesidad se convertirda en un factor de motivacién solo cuando

las necesidades que ocupan el nivel inmediato anterior hayan sido complacidas. En

este contexto, para lograr la motivacion de los empleados sera necesario que cubran

sus necesidades a través de su trabajo.

La jerarquia de necesidades incluye cuatro necesidades basicas y una de

crecimiento que deberan satisfacerse en el siguiente orden:

Fisiologicas. Constituyen el nivel primario de las necesidades humanas, son
imprescindibles para la sobrevivencia, como la alimentacion, el suefio y el
vestido. Estas necesidades se satisfacen en el trabajo a través de las
funciones de administracion de sueldos y salarios, mediante sueldos,

incentivos y bonos.

Seguridad. Surgen de la necesidad de que la persona se sienta segura y
protegida, las necesidades de seguridad se resuelven mediante las funciones
de: servicios y prestaciones, fondo de vivienda, cajas de ahorro, etc.; la
higiene y seguridad, mediante el desarrollo de condiciones para preservar la
salud y seguridad en el trabajo; capacitacién y desarrollo y administracién de
sueldos y salarios, a través del establecimiento de contratos de planta o
indefinidos, el disefio de politicas de ascensos y promociones y los planes de
carrera todas tendientes a garantizar la seguridad y estabilidad en el empleo
para los trabajadores.

Sociales. Estan relacionadas con el desarrollo afectivo del individuo, son las
necesidades de asociacion, participacion y aceptacion en el grupo de trabajo,
entre éstas se encuentra la amistad, el afecto y el amor. Se satisfacen

mediante las funciones de: servicios y prestaciones que incluyen actividades
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deportivas, culturales y recreativas; y relaciones laborales que comprende

formacion de equipos de trabajo y relaciones con el sindicato.

e Reconocimiento. Se refiere a la manera en que se reconoce y evalla el
trabajo del personal, se relacionan con la autoestima. Surgen de la necesidad
de que el trabajo sea reconocido, estas pueden satisfacerse a través de las
funciones de: administracion de sueldos y salarios con sistemas de ascensos,
promociones, incentivos y premios; relaciones laborales con reconocimientos
y diplomas; y planeacion de recursos humanos, con planes de carrera y

planes de vida.

e Autorrealizacion. Son las mas elevadas, se hallan en la cima de la jerarquia; a
través de su satisfaccion las personas encuentran un sentido de vida en el

trabajo mediante el desarrollo de su potencial.

Esta necesidad se manifiesta mediante el impulso de superarse cada vez mas
mediante el desarrollo de todas las potencialidades; es la culminacién de todas las

necesidades.

1.6.2.2 Mc. Gregor.

En un articulo titulado “el lado humano de las empresas” habla de la motivacion del
trabajador en el medio socio industrial, asi mismo desarroll6 dos teorias, la X y la
Yll

Para Davis y Newstrom (1999) quien hace referencia a Douglas Mc. Gregor, uno de
los primeros autores en llamar la atencién sobre los modelos administrativos. Da a
conocer los supuestos de las Teorias X y teoria Y. Mc.Gregor, argumentd que los

directivos de las organizaciones han ignorado sistematicamente la realidad de las

" Mc. Gregor Sus obras "El lado Humano de la Empresa”, "La Psicologia Industrial”, "El Administrador Profesional". Es el
primero en fijarse posiciones sobre el comportamiento humano.
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personas. Su adopcién indiscriminada de la teoria X los ha inducido a partir de una
anticuada serie de supuestos sobre los individuos, cuando la realidad indica que la

teoria Y es mas auténticamente representativa en la mayoria de la gente.

Supuestos de la Teoria X:

Davis y Newstrom (1999) nos da a conocer los supuestos de la teoria X que Duglas
Mc. Gregor presentd como consecuencia directa de la teoria del comportamiento
humano, supone que los trabajadores se inclinan a hacer lo menos posible en su
trabajo, tienen poca ambicion y evitan la responsabilidad cuando se puede. Los

supuestos de esta teoria son:

e Por naturaleza, a los seres humanos les desagrada trabajar y, si pueden, lo
evitan.

e Si se desea que trabajen para lograr las metas de las organizaciones, sera
necesario controlar y amenazar con castigos a la mayoria de las personas.

¢ Los individuos promedio en realidad desean ser dirigidos, por lo que evitaran las
responsabilidades.

e La seguridad es mas deseable que los logros.

Teniendo como resultado dentro de la funcion del administrador, la coercion el

control y las amenazas con los empleados para lograr un rendimiento satisfactorio.

Por lo tanto:

e La gerencia debe dirigir la energia humana para que satisfaga las necesidades
de las organizaciones con fines econémicos.

e Para dirigir el esfuerzo de los trabajadores es necesario motivarlos, controlar sus
acciones y modificar su conducta en beneficio de la organizacion.

e Sila gerencia no los supervisa, los trabajadores son pasivos y no les importa las
necesidades de la organizacion.

e El ser humano es por naturaleza flojo e indolente al trabajo.
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e El ser humano no tiene ambiciones, no quiere responsabilidades y prefiere que le
digan que hacer.

e Es indiferente a las necesidades de la organizacion

e Seresiste a los cambios

e El ser humano puede ser engafiado muy facilmente (Howell, 1979).

Supuestos de la Teoria Y:

Davis y Newstrom (1999) mencionan que los supuestos de la teoria Y de Duglas Mc.
Gregor, uno de los mas influyentes psicologos del conductismo tienen un enfoque
mas humanista y de apoyo en la administracion del personal. Si los administradores
proporcionan el ambiente apropiado para liberar el potencial de los empleados, el
trabajo se vuelve tan natural para ellos como las actividades recreativas o el reposo y

la relajacion.

e Las personas reconocen el trabajo como una actividad natural. Los seres
humanos no necesitan ser controlados ni amenazados. Se controlaran y
dirigirdn por si mismos en la busqueda del logro de los objetivos

organizacionales a los que se han comprometido.

e Los trabajadores se comprometen con los objetivos empresariales en la
medida que se les recompense por sus logros, la mejor recompensa es la
satisfaccion del ego y puede ser originada por el esfuerzo hecho para

conseguir los objetivos de la organizacion.

e En las condiciones adecuadas, las personas aprenden a buscar y a aceptar la
responsabilidad.
e La mayoria de las personas poseen un alto grado de imaginacion, creatividad

e ingenio que permitird dar solucién a los problemas de la organizacion.
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Con estos supuestos la funcién del administrador es desarrollar el potencial de los

empleados y ayudarlos a liberar ese potencial para el logro de objetivos comunes.

Por lo tanto:

e La gerencia debe dirigir la energia humana para que satisfaga las necesidades

de las organizaciones.

e Las personas no son por naturaleza flojas e indolentes en su trabajo, su

experiencia en las organizaciones hace que lo sean.

e Los trabajadores tienen motivacion, son capaces de asumir responsabilidades

y pueden dirigir sus esfuerzos para la obtencion de los objetivos

organizacionales.

e La gerencia no interviene en el origen de la conducta, sin embargo, pueden

hacer que eso se desarrolle y que conozcan méas de ella cada uno de los

trabajadores.

e La gerencia debe desarrollar métodos de operacion y condiciones de la

organizacion para que los trabajadores alcancen sus propias metas y dirijan

sus esfuerzos a la realizacién de los objetivos organizacionales (Howell,

1979).

La tabla 4 muestra los supuestos basicos de Duglas Mc. Gregor.

Tabla 4: Supuestos basicos de los directivos segun la teoria X, Y.

TEORIA X

PERSPECTIVA TRADICIONAL DE DIRECCION

Y CONTROL

TEORIA Y
PERSPECTIVA DE INTEGRACION DE
FINES DEL INDIVIDUO Y LA
ORGANIZACION

A los individuos no les gusta trabajar.
Los individuos evitan la responsabilidad.
Los hombres prefieren ser dirigidos.

Las personas tienen poca creatividad.

Los individuos se preocupan por su propia
seguridad y bienestar.

El hombre comun es poco ambicioso.

Bajo condiciones correctas el

trabajo surge naturalmente.

El trabajo puede ser una fuente de
satisfaccion o sufrimiento, segun ciertas

condiciones.

Las recompensas estén ligadas a los

compromisos asumidos.
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Los individuos deben ser controlados y obligados La gente prefiere autonomia.

a trabajar. .
J Las personas aprenden a aceptar y asumir

Toda organizacioén requiere que se obligue, se sus responsabilidades.
controle y se amenace con castigos a los La imaginacion, la creatividad y el ingenio se

individuos para que los esfuerzos de éstos estén encuentran en todas las personas.

acordes con los de la organizacion.
La motivacion se da en todos los niveles de

la organizacion.
Las personas se dirigen a si mismas.

El potencial intelectual de los individuos no

es utilizado en su totalidad.

Fuente: Claver,Gasco,Llopis, (1996)

Por lo anterior Davis y Newstrom (1999) argumentan que los administradores no
toman en cuanta como son en realidad las personas suponiendo que la gente se
apega a la teoria X, cuando que el conjunto de supuestos de la teoria Y es
representativo de la forma de ser de muchos individuos. Del mismo modo, afirma “los
administradores necesitan cambiar a un conjunto totalmente nuevo de supuestos
acerca de los individuos basado en las investigaciones emergentes de las ciencias

del comportamiento”.

Tovilla (2006) se concentré en modelos del hombre, particularmente en la bibliografia
sobre comportamiento organizacional, clasificé cuatro paradigmas (todos los seres

humanos):

e Hombre econdmico racional. Esta idea sugiere que el hombre se rige
solamente por incentivos econdémicos y hara cualquier cosa (y resistird
condiciones laborales casi insoportables) por el simple hecho de conseguir
algin beneficio econémico. A los obreros se les considera perezosos por
naturaleza y es necesario ofrecerles recompensas financieras para lograr que
trabajen. En todos los paises occidentales industrializados predominé la idea

del hombre econdémico racional durante los primeros afios de este siglo.
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Hombre social. EI movimiento de las relaciones humanas, que tuvo mucha
influencia entre las décadas de 1940 y 1960, daba una idea un tanto diferente
de las personas: Posiblemente las personas sean meros engranes en las bien
aceitadas maquinas industriales, tal vez sélo se les designe como manos y se
les conozca con un nombre en una tarjeta de control de asistencia, pero como
sujetos vivientes habitan en un mundo dinamico y social en los confines de

una fabrica.

Una vez ahi, crean un mundo social con el que tratan y satisfacen
esencialmente necesidades sociales; es decir, necesidades que no
abandonan cuando entran en las instalaciones de la organizacion. Buscan
compafia; desean y crean una sensacion de pertenencia intima y necesitan
dar un sentido de identidad y significado a su vida cotidiana. Entonces surgi6
la idea del hombre social. Las administraciones iluminadas en los paises
industrializados buscaron activamente promover actividades sociales y de
bienestar entre sus obreros; instalaciones deportivas; excursiones de trabajo;
clubes sociales; cantinas y bafos. Incluso resulté en un estilo distintivo de
construccion de fabricas y arquitectura industrial; se construyeron fabricas de
cristal y acero, llenas de luz natural, bien ventiladas, modernas y de aspecto
futurista. Los lugares de trabajo se convirtieron en el simbolo de la nueva

filosofia del hombre social.

El Hombre autorrealizado. Una vez mas, los cambios en las condiciones
econdmicas, con un tremendo impulso de desarrollo y expansion en la década

de 1960, parecen haber fomentado un cambio en el modelo del hombre.

A medida que las maquinas se encargaban de las tareas tediosas mas
repetitivas, los trabajadores y los gerentes empezaron a darse cuenta de que
la mayoria de los empleados nunca se percataban de su potencial utilizando
todas sus habilidades. En realidad, la nueva perspectiva sugeria que todas las

personas necesitan hacer uso pleno y eficaz de sus recursos humanos y
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talentos: la necesidad de descubrir nuevos aspectos de nosotros mismos,
nuestras habilidades, nuestras capacidades latentes y aln no descubiertas,
nuestros poderes creativos. A los gerentes o supervisores se les adjudico la
funcidn de consejeros amistosos. En su trato cotidiano con los obreros tenian
gue saber cual era el boton que debian oprimir para cada obrero en su puesto.
Su funcidn consistia en tratar de dar autoridad y libertad dentro de los limites
politicos prescritos y sentian que eso era lo que deseaban, pues también se

creia que los obreros eran autodisciplinados.

Este enfoque sostenia que todos los trabajadores, sin importar sus
antecedentes, clase, educacion y estatus ocupacional, haran frente a los
desafios cuando se les ofrezca la posibilidad de autorrealizacion o

independencia en la toma de decisiones.

e El hombre complejo. El andlisis de las creencias en las grandes teorias, junto
con el mayor interés en la ergonomia y la psicologia cognitiva, han resultado
en una perspectiva diferente de las personas. A éstas basicamente se les
considera como animales distintos y cambiantes. Aunque cada quien tiene su
propia jerarquia de necesidades en la vida, ésta cambia de tiempo en tiempo y
de una situacion a otra. Tal variabilidad las hace dificiles de entender y
anticipar.

De manera general con el andlisis de los supuestos anteriores podemos identificar
gue al administrador es a quien le corresponde conocer sobre el comportamiento de
su personal para actuar de manera particular dependiendo de la personalidad, sus
necesidades, su potencial, su cultura para que se sientan identificados, se aproveche
su creatividad, el ayudarlos a lograr su autorrealizacion, favorece a la organizacion

con sus aportaciones.

Segun Herzberg (1959) en su estudio entrevistd a mas de doscientos ingenieros y
contadores, pidiéndoles que le dijeran las situaciones que les produjeron mas

satisfaccion en su trabajo y las situaciones que les produjeron insatisfaccion en el
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trabajo, con la informacion obtenida pudo establecer dos elementos o factores de la

motivacion.*? Herzberg afirma que la motivacion de las personas depende de dos

factores:

Factores higiénicos. Se refieren a las condiciones que se encuentran en el
contexto de individuo en relacion con la empresa; implican situaciones fisicas
y ambientales de trabajo, salario, beneficios sociales, politicas de la empresa,
tipo de supervisidn recibida, clima de las relaciones entre directivos y

compafieros de trabajo, reglamentos internos y oportunidades existentes.

Todos estos aspectos corresponden a la perspectiva ambiental. Herzberg
denomina a estos factores como higiénicos o de mantenimiento, porque son
los basicos para poder desempefiar una labor. Los factores higiénicos no

motivan a los trabajadores pero su ausencia produce insatisfaccion.

Factores motivacionales. Son los que inciden en la motivacion del empleado,
estos tienen que ver con el cargo o con la naturaleza de las tareas que el
individuo ejecuta y los deberes relacionados con el puesto. Entre estos
destacan: delegacion de la responsabilidad, libertad de decidir como realizar el
trabajo, ascensos, utilizacion de las habilidades personales, formulacion de
objetivos y evaluacion, y enriquecimiento del puesto. El término motivacién
encierra sentimientos de realizacién, crecimiento y reconocimiento profesional
manifiestos en la ejecucion de tareas y actividades que constituyen un gran
desafio y significado para el trabajo. Para Herzberg la satisfaccion laboral esta
ligada a factores motivacionales, es decir la satisfaccion se produce cuando el
individuo se enfrenta a actividades retadoras y estimulantes. La existencia de
estos factores provoca elevados niveles de motivacion y de productividad. En
sintesis el postulado de Herzberg es que la satisfaccion en el puesto esta en

funcion del contenido del mismo o de las actividades desafiantes y

2 Herzberg: Su obra "Motivacion y Factores Higiénicos". Elaboro la teoria de los factores en la que indica que se rige las
condiciones humanas y la conducta del ser humano.
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estimulantes del cargo: estos son los llamados factores motivadores; y la
insatisfaccion en el puesto depende del ambiente, de los sueldos y de la

supervision y del contexto general: estos son los llamados factores higiénicos.

Por su parte (McClelland, 1989, citado en Nava, 2009), propuso la teoria de
las tres necesidades que afirma que son motivos importantes en el trabajo y
gue reflejan el ambiente cultural en el que se desarrolla y vive el individuo
relacionadas con las actitudes que muestran la forma de percepcion del
trabajo y de la propia vida.

El desempefio en el trabajo varia de acuerdo con las necesidades de cada
persona y el predominio de alguno de los tres factores que influyen en el

comportamiento humano y la motivacion:

e Poder. Las personas guiadas por la necesidad de poder o de influir sobre
otros, se sienten realmente satisfechas con el ejercicio de la autoridad.

La motivacion se fundamenta en el interés por obtener prestigio, reputacion y
tener influencia y ejercer control sobre los demas asi como la capacidad de
decision (Koontz y Weihrich, 2004).

Tales individuos persiguen posicion de liderazgo; son buenos conversadores,
un tanto dado a discutir, son empefiosos, francos, obstinados y exigentes y les
gusta ensefar y hablar en publico.

e Pertenencia o afiliacion. Las personas motivadas por este factor, poseen la
necesidad de asociacién, de formar parte de un grupo o un equipo y de
sentirse integrados a la organizacion. La pertenencia o afiliacion se refiere al
grado por tener buenas relaciones de amistad con los demas vy disfrutar de la
compafiia de otros, la afiliacién representa en gran medida lo que Maslow
denomind necesidad de afecto.

e Logro. Las personas se orientan a los resultados, su motivacion es el logro y la
posibilidad de mejoras mediante el desempefio, les agrada la responsabilidad
y la posibilidad de desarrollar su creatividad. Cuando esta necesidad

predomina, se manifiesta por una preocupacion por fijjar metas riesgosas y
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dificiles en algunas ocasiones y por la satisfaccion que se obtiene al
conseguirlas. El individuo que es motivado por el logro, realiza grandes
esfuerzos para obtener siempre sus objetivos y encuentra una gran
satisfaccion en éstos. Una fuerte necesidad de logro va acompafada de una
gran insatisfaccion, cuando el trabajo carece de desafios y reconocimiento
(Koontz y Weihrich, 2004). Tienden a ser infatigables, les gusta trabajar
largas jornadas, no se preocupan en exceso por el fracaso en caso de que
este ocurra y por lo general prefieren hacerse cargo ellos mismos por sus

asuntos.

Los individuos deberan ubicarse en los puestos en donde se satisfaga su necesidad
predominante de acuerdo con su perfil Psicolédgico, ya sea el logro, el poder o la
afiliacion, para que realmente se encuentren motivados (McClelland, 1989, citado en
Herndndez, 2002). De acuerdo con el rasgo motivador que prevalezca deberan
disefiarse programas de incentivos y establecer bases para efectuar una seleccion

de personal adecuada. McClelland propone:

La capacitacion y educacion para reorientar las necesidades de los

empleados.

¢ Difundir logros obtenidos por los empleados.

e Procurar mejorar la imagen y autoestima del personal para reforzar el nivel
de autoestima.

e Relacionar resultados con promociones, recompensas, oportunidades de

desarrollo.

Por su parte Vroom (1964) desarroll6 la teoria de las Expectativas, en esta teoria
afirma que las personas tienen motivacion para trabajar cuando esperan obtener
cosas que desean de sus trabajos. En ella se habla de necesidades de
seguridad, de poder hacer actividades que impliquen un desafio. Esta teoria se
basa en el modelo cognitivo de la motivacion en el trabajo, se califica de cognitivo

porque asume que cada individuo se comporta de manera racional, y que decide
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conscientemente dirigir su esfuerzo hacia actividades que prevé que le aportaran
los resultados y las recompensas que desea obtener. Reconoce las diferencias
individuales; segun él, en cada individuo existen tres factores que determinen la

motivacién para el trabajo:

e Objetivos individuales, es decir, la satisfaccion de las metas personales
influyen para alcanzar los objetivos organizacionales.

e Relacién, que el individuo percibe entre la productividad y el logro de sus
objetivos individuales.

e Capacidad, del individuo para influir en su nivel de productividad, en la

medida en que posee las habilidades y voluntad para poder hacerlo.

Este modelo supone que el ser humano sigue un proceso eminentemente racional
en la seleccion de alternativas, orientado a la maximizacion de la satisfaccion.
Porter y Lawler (1968) han acompletado el modelo de Vroom, teniendo en cuenta los

siguientes factores:

e La aptitud o capacidad del individuo para realizar eficazmente una tarea.

e La percepcion del rol, es decir la opinidn que el sujeto tiene acerca del tipo
de actividades y comportamientos que debe desarrollar para lograr un
desempenio eficaz.

e Variables organizativas o del contexto del trabajo, que escapan a su
control pero que también influyen sobre la propia motivacién, determinando

la estimacion y expectativas.

Esta teoria hace hincapié en la intensidad de la motivacion, destacando la
importancia de la apreciacion individual. De acuerdo con ella, no cabe esperar
validez de generalizaciones acerca de qué factores son motivadores y que
comportamientos se originan como consecuencia, ya que cada sujeto percibe y vive

este proceso de forma personal.
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Por eso, el modelo cognitivo permite recordar a los directivos que solo hay que
asignar una tarea a aquellos capaces de llevarla a cabo, por lo que deberan conocer

cudl es el potencial de cada uno y cuales son las exigencias de las tareas.

1.7 Estudios e investigaciones sobre satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es una de las variables méas frecuentemente estudiadas en la
investigacion de la conducta organizacional y su relevancia se vincula por la
frecuencia que tiene sobre importantes variables organizacionales, entre los que
cabe destacar: salud mental de los trabajadores, rotacion laboral, y ausentismo
laboral de (Yafiez, Arenas y Ripoll, 2010).

Para fortalecer lo anterior se analizaron algunos estudios realizados por diferentes

autores como los que se mencionan.

En el estudio realizado por Rouquette y Saleme (2000) evalian como se comportan
los trabajadores de manera individual, con el objetivo de destacar el empleo de
técnicas estadisticas para analizar e interpretar la relacion entre diferentes
indicadores que pretenden medir el grado de satisfaccion en el trabajo. Los autores
consideran los elementos con los cuales el trabajador llega a la empresa; edad, sexo,
estado civil y religion. Asi como los elementos de personalidad: valores, actitudes,
habilidad, conocimientos, escolaridad y experiencia. Otro grupo de variables son los
gue surgen o se desarrollan una vez que el trabajador se ha integrado a la empresa,
tales como: la satisfaccion en el trabajo, el aprendizaje y la motivacién. Dentro de
este grupo se analiza la satisfaccion en el trabajo, para detectar qué nivel de
satisfaccion tienen los trabajadores. En la investigacion se consideran cuatro factores
gue propone Locke (1976): trabajo desafiante, recompensas equitativas, condiciones
de trabajo y apoyo de colegas. Con el objeto de conocer que tanto efecto tienen
estos indicadores en el grado de satisfaccion de los trabajadores. Se aplica un

cuestionario de 35 preguntas a 189 trabajadores. Este estudio concluye que el nivel
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de satisfaccion; depende primero de conocimientos o habilidades y esta asociado a

una capacitacion.

Lo mas importante es que para los trabajadores mexicanos resulta importante la
utilizacion de conocimientos o habilidades, capacitacion que les ofrece la empresa y

retroalimentacion sobre la forma en que realizan su trabajo.

En lo que respecta a la investigacion elaborada por Del Rio, Perezagua, Villalta,
Sanchez (2001) sobre la satisfaccion personal de enfermeria quienes parten de los
estudios realizados sobre el tema de los autores Herzberg (1959) y locke (1976)
entre otros: ellos hacen una encuesta dirigida a 15 personas, el tipo de estudio es
cualitativo por medio de grabacion, entrevistas y analisis. También retoma estudios
cuantitativos. Como resultado se obtiene: Lo que mas satisface al personal es la
relacion interpersonal con el usuario, con el resto del equipo de trabajo y la
competencia profesional; el turno mas satisfecho es el del turno vespertino, el nivel
de satisfaccion es superior en el personal eventual.

Se puede resumir que lo que menos satisface es el sueldo, falta de promocién y
formacion, distanciamiento con la institucion y los directores y las malas condiciones
de trabajo. Por lo que Del Rio y Perezagua, et al. (2001) recomienda tener un campo
mas amplio de visidn, unidn ya que estan poco estructurados, tienen una relaciéon
estrecha de trabajo, utilizando los recursos existentes y evitando la duplicidad de

esfuerzos.

De acuerdo con el trabajo de Herencia (2003) en el que investiga la relaciéon entre la
satisfaccion laboral y el clima organizacional. Para esto realizan un analisis de los
componentes de la satisfaccion laboral que estan presentes y cuales les gustaria
estuvieran presentes. Herencia recurre a la teoria de valores de Locke (1976) para
analizar los niveles de satisfaccién laboral que presentan los profesionales y la
percepcion global que tienen acerca de la imagen corporativa de la organizacién o de

la calidad de las vias de comunicacion que se utilizan en la misma.
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El disefio de la muestra fue transversal, compuesta por 315 personas a quienes se
les aplica cuestionarios de 28 items en escala de Likert, la primera parte de los items
hacen referencia a la calidad de la informacion, si era escasa o abundante, confusa o
clara, ocasional o periodica, no creible o creible, tardia o a tiempo, e informal o
formal. La segunda seccién es para saber la percepcién que tienen acerca de la
imagen corporativa en relacion a los recursos humanos, formacién, calidad,
innovacién y la comunicacion. La tercera seccion de respuesta multiple para sefalar
la situacion actual del centro de trabajo, y sefialar las alternativas que consideran
como ideal. Los resultados obtenidos muestran que la mayoria del personal percibe
una satisfaccion laboral media, seguido de una percepcion laboral alta y la menor
parte una satisfaccion laboral baja.

La satisfaccion que percibe con relaciéon a la informacion que reciben la mayoria de
respuestas es baja, seguida por alta y por ultimo media. La satisfaccion que percibe
con relaciéon a la imagen del centro la mayoria es baja, seguida de alta y menos
personal la perciben como media. Se puede concluir como resultado obtenido de
manera general que el personal percibe una satisfaccion laboral media, la manera

como se transmite la informacién es baja, al igual que la imagen del centro.

Por su parte Cavalcante (2004) en la tesis denominada Satisfaccién en el trabajo,
cuyo objetivo fue conocer el nivel de satisfaccion profesional de los Directores,
proponer, un modelo contemplando el proceso de interaccién entre el individuo y su
trabajo; siendo la satisfaccion mayor cuanto mayor poder tenga la persona para
controlar su situacion de trabajo. El estudio se realiza a una poblacion de 45
escuelas publicas, utilizando una muestra no probabilistica, se aplicaron
cuestionarios con escala tipo Likert. Como metodologia se utilizd la investigacion
empirica. Como respuesta prioritaria los directores piden autonomia, seguida del
fortalecimiento pedagodgico, posteriormente la formacién y por ultimo la gestion

participativa.
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Los resultados encontrados demuestran que la satisfaccion en el trabajo es el
resultado de las respuestas emocionales a la situacién frente a la cual el individuo se

encuentra.

Por su parte, el estudio realizado por Lopez y Martinez (2004) tiene como propésito
analizar los factores motivacionales en el area administrativa del hospital Simén
Bolivar, el mencionado estudio esta enfocado a las teorias de Maslow y Herzberg, a
través de la percepcion de los trabajadores que laboran en ese departamento. Estas
teorias fueron la base principal para la realizacion de este trabajo donde se
expresaron los diferentes puntos de vistas acerca de la motivacién y satisfaccion. Se
trata de un estudio de campo de tipo descriptivo, con una poblacién de 12

empleados. Para la recoleccion de los datos se empleé la técnica del cuestionario.

De aqui, apreciamos que los empleados no se sienten satisfechos de realizar su
labor, esto debido a que la institucién no llena sus expectativas personales, ademas
existe inconformidad por la mayoria del personal debido a los bajos sueldos que
perciben, lo que no les permite satisfacer sus necesidades.

Finalmente, se considera como recomendacion prioritaria otorgar incentivos,
ascensos y mejoras salariales que motiven al personal a alcanzar los objetivos tanto
institucionales como personales. Asi mismo, se deben elaborar programas de
capacitacion que engrandezcan el conocimiento y la labor profesional que realiza el

personal empleado en la institucién.

En concordancia con el estudio de satisfaccion laboral Maldonado (2005) desarrolla
una investigacion sobre el analisis del estado actual de satisfaccion en el trabajo y
los factores determinantes.

Fue un estudio descriptivo, aplicando un cuestionario que consta de 27 preguntas
para evaluar la efectividad ética; se utiliz6 la prueba estadistica de Alfa de Cronbach
para validar la confiabilidad de la informacién. Como resultado de la investigacion se

encontrd que el nivel mas alto de satisfaccion es:
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Realizar sus actividades correspondientes, esto es acorde a la satisfaccion de
necesidades intrinsecas, es decir, existe un sentimiento de realizacién personal y de
felicidad al cubrir necesidades de orden superior, provocando sentimientos de
autonomia y de cooperacion con los demas por lo que se detecta la vocacion por el

amor al trabajo, como forma de vida laboral.

El objetivo del trabajo de Méarques, Galende y Cruz (2006) fue verificar el efecto
indirecto de la inseguridad sobre los comportamientos innovadores. Este estado se
caracteriza a través del grado de compromiso con la organizacion, mismo que se ve
afectado por la inseguridad en el empleo originada por la forma de reestructurar los
sistemas de trabajo de la empresa. Marques, Galende y Cruz retoman
aportaciones como la innovacién la cual ha sido tema que ha obtenido un gran
desarrollo en los ultimos afios, en lo relativo a los comportamientos innovadores de
los empleados de las empresas y a los factores que determinan esos mismos
comportamientos. Para el desarrollo de la investigacion se consideraron 88

encuestas de los cuales 52% son mujeres y un 48% son hombres.

Los resultados determinan que existe una relacién entre inseguridad y compromiso,
mostrando cémo la inseguridad percibida en el empleo afecta negativamente al
compromiso de los empleados con la organizacion. Se debe considerar en la
empresa que los comportamientos innovadores, pueden verse afectados por la
inseguridad percibida en el empleo, es decir si no hay seguridad en el empleo, el
personal no participa proponiendo sus ideas por no saber cuanto tiempo va a

permanecer, por lo mismo no demuestra el compromiso con la organizacion.

Por otro lado Garcia, Lujan y Martinez (2007) desarrollan un estudio con el objetivo
de identificar el nivel de satisfaccién laboral del personal de salud en una unidad
médica de segundo nivel. En esta investigacion se considera a Locke (1976) quien
designo tres grandes escuelas del pensamiento 0 movimientos de investigacion de
factores de la satisfaccion en el trabajo, asi como las contribuciones de Lewin,
Maslow y Herzberg acerca de una comprension mas humanista de la realidad
organizacional. Herzberg afirma que la motivacién de las personas, depende de
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factores motivacionales. Por lo tanto Garcia, Lujan y Martinez (2007) para medir la
satisfaccion del personal se basan en la teoria motivacional de Herzberg, que
consiste en un estudio transversal con una plantila de 866 trabajadores, y una
muestra de 277 personas; se aplico un cuestionario de 23 reactivos con escala tipo
likert. Los resultados destacan que los trabajadores de salud se encuentran algo y
bastante satisfechos concluyen reforzar la formacién de valores intrinsecos como es

la autoestima, respeto, confianza e identidad.

Ahora bien, Sanchez , Fuentes y Artacho (2007) analizan en el trabajo relacionado
con la influencia del género sobre la satisfaccion laboral las diferencias entre
personas de distinto género respecto al grado de satisfaccion laboral manifestado,
asi como las posibles diferencias entre factores sociodemogréaficos del trabajador
(estado civil, edad, etc).; variables del puesto (dependencia del salario, tipo de
contrato, dedicacién, horas trabajadas etc.); y de la organizacion (tamafio y
ubicacion del centro) esto puede ejercer sobre el nivel de satisfaccion expresado
segun se trate  de hombres o de mujeres.

Se trabaja con una poblacibn de 1,804 individuos, los cuestionarios son de
preguntas cerradas. La técnica seleccionada para obtener resultados es la de
regresion logistica binaria, teniendo como primera respuesta algo o muy satisfecha
en el caso de la mujer, los varones tienen una satisfaccion menor. La satisfaccion
laboral adquiere mayor relevancia por ser el capital humano el principal activo de las
organizaciones. Concluyendo que el trabajo en si mismo contribuye a la motivacion,
al reconocimiento del desempefio, lo cual satisface sus necesidades de desarrollo
psicolégico, despertando su interés para ampliar sus conocimientos mediante el

desarrollo de actividades creativas en la institucion.

La satisfaccion con el trabajo y con el liderazgo es considerada por Camacho y Arias
(2007) como primordial, al igual que otros factores como son: si el empleado
encuentra que su trabajo es interesante, si tiene buenas relaciones con su superior y
con sus colegas, si tiene ingresos adecuados, si se le permite trabajar

independientemente y si tiene claramente definidas las oportunidades para lograr
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avances en la carrera. Todo lo anterior incide en la rotaciéon, el ausentismo, la
productividad, por ser componentes de la calidad de vida. Ahora bien en la
investigacién que realizan su objetivo fue de identificar posibles diferencias entre la
satisfaccion con el trabajo y con el liderazgo; las variables demograficas
consideradas fueron; sexo, edad, estado civil, antigiedad, etc., parten de una
muestra de 576 personas a quienes se les aplica el cuestionario. Los resultados
obtenidos demuestran: la falta de satisfaccion tanto con el trabajo como con el
superior, otro resultado es que conforme las personas acumularon afios de trabajo
en la misma posicion, la satisfaccion disminuyo. Los autores concluyen comentando
gue las instituciones debieran prestar mayor atencion al incremento en la satisfaccion
del personal a fin de proporcionar una mejor calidad de vida a favor de todos los que

tienen relacion con las instituciones.

Alvarez (2007) realiza una investigacion con el objetivo de conocer la relacién que
existe entre las fuentes de presion laboral y la satisfaccidén laboral en los docentes
universitarios. La poblacion considerada fue el total de docentes universitarios de
lima metropolitana, integrada por 506 docentes de diez universidades, cuatro
estatales y seis privadas. Los instrumentos utilizados en esta investigaciéon fueron los
cuestionarios de datos personales y la escala de satisfaccion docente, tipo Likert. Los
factores que se midieron son: Satisfaccion Intrinseca (subfactores: Independencia,
libertad de céatedra, linea de carrera y reconocimiento y distinciones); Satisfaccion
Extrinseca (subfactores: Compensacion econdmica, condiciones de trabajo,
seguridad en el puesto, estatus, calidad de relaciones interpersonales capacitacion y

perfeccionamiento docente).

Los resultados obtenidos permiten afirmar que existe relacion inversa entre las
fuentes de presién laboral y la satisfaccion laboral de los docentes en este contexto
se indica que la presion laboral es un factor que atenta contra la satisfaccion laboral
del docente en el desempefio de sus funciones, las fuentes de presion laboral deben
ser entendidas como elementos provenientes de los factores intrinsecos en tanto la

satisfaccion laboral es entendida como la actitud general del docente hacia su
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trabajo. El docente que tiene un alto grado de satisfaccion muestra actitudes
positivas hacia el trabajo, mientras que el que esta insatisfecho exhibe actitudes
negativas. Los docentes de universidades estatales tienen mayor presion en el aula,
los maestros de tiempo completo tienen mayor satisfaccion laboral por dedicarse a
hacer investigaciones y obteniendo compensacion econdémica, seguridad en el
puesto, calidad de relaciones interpersonales, capacitacion y perfeccionamiento
docente. igualmente manifiestan mayor satisfaccion laboral los docentes que tienen
libertad de céatedra, linea de carrera, reconocimiento y distinciones, los docentes que
trabajan en otra Institucion tienen mayor estrés laboral debido a la cantidad de
problemas que deben enfrentar asi como gran satisfaccion econémica, los docentes
formados en universidades privadas tienen mayor competitividad por lo que hay
mayor satisfaccion laboral. El autor concluye con la propuesta de buscar estrategias
individuales, grupales y organizacionales orientadas a disminuir las fuentes de

presion laboral.

Por su parte Ramis, C. Manassero, A. Ferrer, V. Garcia, E. (2007) realizaron una
investigacion con el objetivo de saber cuales son las variables que intervienen en la
motivacion, en la percepcién de autoeficacia y en la satisfaccién laboral de los
trabajadores con diferentes puestos. La muestra de estudio es de 296 trabajadores,
integrados en 37 equipos de trabajo diferentes (personal de Seguridad, Técnicos de
Mantenimiento, Limpieza, Camareros, Cocina, Comerciales y Profesores). Dada la
importancia del sector servicios asi como la motivacion laboral, las habilidades y
funciones de direccidon. Para el estudio se tomaron como unidad de andlisis las
habilidades y conductas del supervisor que pueden afectar los niveles de motivacion
de los miembros de los equipos de trabajo, también se centra la investigacion en las
habilidades comunicativas puesto que, la percepcion que cada trabajador tenga
afectara los niveles de motivacion, autoeficacia y satisfaccion. Puesto que el interés
se centro en la motivacion de los colaboradores, se redactaron items relacionados
con el Modelo de la Teoria de la valencia-expectativa de Vroom (1964), el Modelo del
establecimiento de metas de Locke (1976) y el concepto de Autoeficacia de Bandura
(1986) citados por Ramis, et al. (2007).
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Los resultados obtenidos de los factores de habilidades comunicativas de la direccion
y especialmente el factor Compafiero esta relacionado con la Satisfaccion laboral, es
decir cuando un mando realiza bien la funcion de supervisor, tiene mas posibilidades

de que sus colaboradores falten menos y cambien menos de trabajo.

Los autores concluyen que los lideres deben motivar a sus equipos, dirigir sus
actividades y establecer relaciones adecuadas y positivas “empowerment”, habilidad
para aprovechar eficazmente los recursos tanto propios como de los integrantes del
grupo “coaching”.

Por ultimo comentan que para ser un buen directivo hace falta dominar maltiples
habilidades comunicativas, la motivacidbn que una persona pone en los posibles
resultados de sus acciones y la expectativa de que sus metas se cumplan en
cualquier momento, satisfaccion y autoeficacia de los integrantes del equipo de

trabajo.

De este modo el estudio realizado por Gonzélez (2008) tuvo como objetivo
determinar la prevalencia del estrés laboral en la satisfaccion con el trabajo;
fundamentado en las teorias de: Ivancevich y Konopaske (2006), Robbins (2004),
Davis y Newstrom (2003), utilizaron el método hermenéutico, tomando una muestra
de forma no probabilistica intencional, accidental y voluntaria.

La investigacion se caracteriza por ser de tipo descriptivo y de campo, se aplicd un
cuestionario de 54 items, a 193 trabajadores. Los resultados arrojan que el estrés
laboral prevalece en la tercera parte de los trabajadores encuestados, debido a que
las demandas de trabajo son excesivas superando su capacidad de resistencia, esto

produce desequilibrio en su comportamiento.

Sin embargo se pudo constatar que la tercera parte de trabajadores encuestados
estan satisfechos con el trabajo, siendo los factores intrinsecos (personales) los
determinantes de esta satisfaccion con el trabajo afirmando su individualidad. Porque
el trabajo en si mismo contribuye a su motivacién, al reconocimiento de su

desempeiio lo cual satisface sus necesidades de desarrollo psicolégico despertando

60



El impacto de la satisfaccién laboral en el comportamiento organizacional: caso hospital de Pachuca,
Hidalgo

su interés para ampliar sus conocimientos mediante el desarrollo de actividades
creativas en la institucion. El autor concluye que es la educacion la que permite el

acceso a los empleos de mayor calidad.

Por su parte Merino y Diaz (2008) realizan un estudio en las empresas publicas y
privadas para diagnosticar el nivel de satisfaccion de los trabajadores asi como dar a
conocer a la sociedad la importancia de la satisfaccién en la empresa y conocer los
factores que influyen para que el rendimiento del personal sea optimo , por medio del
cuestionario con 21 preguntas (con escala de likert), los autores tomaron como base
cuatro dimensiones clasificadas en relacion a la satisfaccion con: trabajo que
realizan, con sus centro de trabajo, con sus compafieros y jefes, con las
remuneraciones y capacitaciones que reciben. Se trabaja con 250 trabajadores.

La investigacion es descriptiva, en los resultados obtenidos se detecta que el nivel
alto de satisfaccidon es con respecto al trabajo que realizan ; con relacion al centro de
trabajo, tienen una satisfaccion media y baja; en referencia a la relacién de jefes y
compafieros; con respecto a las remuneraciones se detecta que el género y edad
también son determinantes de la satisfaccion laboral a este respecto se obtiene que
el varén tiene mayor nivel de satisfaccion, asi como la mujer con edad de entre 26 y
40 afios. Los autores concluyen que el nivel de satisfaccion laboral de las empresas

publicas y privadas tienen un nivel medio y bajo.

Benedito, Bonavia, y Llinares (2008) realizaron un estudio con el objetivo de analizar
como se relacionan el sistema de valores con la satisfaccion laboral considerada esta
como una actitud hacia el trabajo y los valores culturales. Para hacer esta
investigacién los autores consideraron la referencia de Locke (1976), en la que
destaca la importancia de los valores del individuo, de sus necesidades, de sus

percepciones y de sus juicios.

La muestra estaba compuesta por 411 trabajadores de ambos sexos, de diferentes

tipos y sectores (industria, servicios, empresas publicas, empresas privadas, etc.).
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El instrumento utilizado fue un cuestionario que consta de 8 items que definen las
dimensiones de valor de la siguiente forma: Valores instrumentales. Conformidad; ser
alegre, ser limpio, ser obediente, ser educado y responsable, ser creativo, ser
independiente, ser intelectual, ser equilibrado. Valores terminales. Universalismo;
mundo agradable, igualdad vy libertad, seguridad familiar, sentirse amado, amistad
verdadera, sabiduria, vida cobmoda, felicidad respeto y admiracion de los demas.

Los resultados obtenidos revelaron que la satisfaccion laboral varia en funcién de la

edad de los empleados.

Los trabajadores que le dan prioridad a los valores tales como conducta apropiada
para comportarse en la vida tienden a estar mas satisfechos laboralmente en las
relaciones sociales. Los trabajadores que le dan prioridad a los valores de
conformidad y benevolencia, tienden a estar mas satisfechos con los elementos
extrinsecos del trabajo como es el contenido del trabajo que realiza, al mismo
tiempo valoran su desarrollo personal al preferir actuar independientemente. Los
autores concluyen que los valores de las personas estan afectados por los procesos
de socializaciéon laboral por las que atraviesa cada empleado, de la misma forma,
variables como el sexo, la edad, el estatus laboral, el puesto de trabajo o el tipo de
contrato podrian estar mediando a lo largo del tiempo la relacion existente entre la

satisfaccion laboral y las prioridades de valor.

Para Gomez y Borra (2009) en su estudio orientado a conocer los determinantes del
grado de satisfaccion centrados especialmente en el impacto nivel educativo, aplican
encuestas con 50 items, considerando como variables de satisfaccion laboral: el
nivel educativo y calidad del empleo, determinan la hipotesis; la satisfaccion laboral
estd muy influenciada por las aspiraciones y expectativas de los individuos. En este
sentido puede ocurrir que los individuos mas formados tengan unas elevadas

expectativas.

El resultado de la investigacion comprueba la hipétesis de que una vez que se

controla por la calidad del empleo, no existe ninguna vinculacion significativa entre el
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nivel educativo y la satisfaccién laboral. Sin embargo se concluye que, es la

educacioén la que permite el acceso a tener empleo de mayor calidad.

Velazquez (2010) hace un estudio para conocer como influyen las condiciones de
trabajo en la conducta de los trabajadores, con el objetivo de determinar las
principales causas que dan lugar a las conductas desviadas en los centros laborales,
ademas de conocer como se comportan los indicadores como: ausentismo,
puntualidad, fluctuacion Ilaboral, estimulacion y como éstos influyen en el

comportamiento del trabajador.

El problema planteado es causal es decir conocer cuales son las causas que estan
incidiendo en la conducta desviada de algun trabajador. Velazquez utilizd la
metodologia cualitativa incluyendo la observacion encubierta, analisis de
documentos, documentos potenciales de recursos humanos y la entrevista dirigida.
También se utilizé la metodologia cuantitativa tomando como técnica el cuestionario
grupal. Se selecciono una muestra de 77 trabajadores de los departamentos que
presentan mas ausencias e impuntualidades. Los resultados fueron analizados a
través del SPSS. Se encontr6 que los trabajadores poseen una gran insatisfaccion

respecto al salario, condiciones de trabajo, promociones y el reconocimiento.

Existe mala seleccion de personal por irresponsabilidad o mal trabajo de los recursos
humanos, mala actuacién del sindicato, insuficiente formacién de los directivos y
trabajadores para participar en la elaboracién e implementacion de sistemas acorde
a sus necesidades. Los autores llegan a la conclusion de que las principales causas
de la impuntualidad y ausentismo son: malas condiciones de trabajo, mala seleccion
de personal, mala organizacion del trabajo y lo que mas causa insatisfaccion en los

trabajadores es el salario, la supervisién y los estimulos.

En otro estudio Yafiez, et al. (2010) evalian el impacto de las relaciones
interpersonales en el trabajo, con la satisfaccion laboral, para dar inicio a la

investigacion, seleccionan una muestra al azar y compuesta por 321 trabajadores.
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Se obtuvo como resultado que la satisfaccion con las relaciones interpersonales con
la jefatura es mayor que la satisfaccion con las relaciones interpersonales con los
pares. Se destaca que hay una mayor influencia de la satisfaccion con la jefatura.
Por lo anterior y de acuerdo con (Coomber y Barribal, 2007, citados en Yafiez, et al.
2010), concluyeron después de revisar estudios sobre la satisfaccion laboral, que
una de las variables més frecuentes analizadas ha sido la relacion lider — miembro.
Lo anterior lo apoya (Lau y Liden, 2008 citados en Yarfez, et al., 2010), quienes
indican que existen varias investigaciones que muestran que el liderazgo
organizacional tiene una alta influencia en las actitudes de los trabajadores, entre
ellas la satisfaccion laboral. Esto es reafirmado por los resultados de la investigacion
de (Gardulf, Orton, Eriksson, Undén, Arnetz y Kajermo, 2008, citados en Yarfez, et
al., 2010), qguienes también encontraron que el liderazgo tiene un impacto

significativo en la satisfaccion laboral.

En el mismo sentido Gargallo (2010) realiza estudios con el objetivo de conocer la
percepcion de los trabajadores sobre la organizacién y su funcionamiento, para lo
cual solicita que determinen su grado de acuerdo o desacuerdo con aspectos
relacionados con la satisfaccion en el trabajo, para esto, realiz6 una investigacion de
la satisfaccion laboral dentro de las empresas cooperativas.

El tamafio de la muestra fue de 250 trabajadores a quienes aplicO un cuestionario
con 50 preguntas, en una escala de Likert, para realizar un andlisis descriptivo de
aspectos referentes a la retribucién salarial, el sentimiento de utlidad y de

pertenencia.

De este estudio se obtiene como resultados que las variables que inciden en la
satisfaccion laboral, fueron la claridad de los objetivos, el respeto al medio ambiente,
la mejora a la comunidad y a la sociedad, los valores, las estrategias de la empresa y
la gestion del cambio, los socios sienten satisfaccion laboral al recibir la retribucion
sobre los resultados que se obtengan de la actividad productiva; el ambiente de
trabajo es otro punto que consideran como determinante de la satisfaccion laboral.

Otro es el relacionado con la seguridad de empleo y futuro, finalmente las
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condiciones fisicas, por lo que el autor concluye con la importancia de la
implantacién de politicas empresariales para obtener una mayor satisfaccion del
personal y asi reducir problemas de ausentismo, rotacion y conflictos para contribuir

a la mejora de la productividad.

Asi mismo Vera, Madrazo, y Garcia (2011) realizaron un estudio con el objetivo
identificar los factores que inciden en la satisfaccion laboral, descubrir a través de un
enfoque cualitativo, como viven, sienten y perciben su actividad laboral; si se sienten
satisfechos en la cotidianidad de su trabajo, describir los aspectos generadores de

mayor satisfaccion laboral y los factores de insatisfaccion laboral.

En este estudio los autores definen a los trabajadores agricolas asalariados, como
las mujeres y los hombres que trabajan en los campos de -cultivo, huertos,
invernaderos, unidades ganaderas e instalaciones de procesamiento basico para

producir alimento y fibras del mundo.

La investigacion que realizaron fue cualitativa, con una muestra de 6 participantes.
Utilizaron la entrevista semiestructurada e individual con 39 preguntas. Los
resultados obtenidos en este estudio reflejan fuentes generadoras de satisfaccion
como son las relaciones interpersonales, los horarios de la jornada de trabajo y el
reconocimiento por parte de los supervisores sobre todo por parte del encargado jefe
de la unidad empleadora. Por otro lado los aspectos que provocan insatisfaccion
corresponden al salario percibido, la falta de estabilidad laboral, las pocas o
inexistentes oportunidades de desarrollo, precarias condiciones de inseguridad e

higiene.

Los resultados de esta investigacion coinciden con otros estudios en los que se ha
comprobado que la satisfaccion laboral dependera de las necesidades del individuo,
de sus valores, asi como de la diferencia entre sus expectativas o las recompensas
gue considera adecuadas y lo realmente obtenido (Porter y Lawley, 1968). Los

autores concluyen que es necesario resaltar la importancia del papel del jefe de la
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unidad empleadora, quien debe estar atento a las condiciones de trabajo que
prevalecen, ya que es quien debe tomar en cuenta las necesidades y la opinién de
su personal, asi como el establecimiento de un programa de incentivos para generar

mayores indices de satisfaccion.
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CAPITULO Il MARCO CONTEXTUAL

2.1 Concepto de hospital.

Un hospital es un lugar fisico en donde se atiende a los enfermos, existen diferentes
tipos de hospitales: hospitales generales, hospitales de agudos, hospitales de
cronicos, hospitales psiquiatricos, geriatricos, materno-infantiles, etc. Gutiérrez
(2011) conceptualiza la palabra hospital con los siguientes términos: hospital viene
del latin hospes, "huésped" o "visita", pero también "hospedador'. De hospes se
derivé hospitalia, "casa para visitas foraneas". Posteriormente hospitalia se
transformd en hospital para designar el lugar de auxilio a los ancianos y enfermos.
Otras palabras con la misma raiz son hotel, Albergue juvenil, hospedaje, hospicio,
hospederia, hospitalidad y hospedar. Para la OMS (Organizacion Mundial de la
Salud) “EL hospital es parte integrante de una organizacién médica y social cuya
mision consiste en proporcionar a la poblacién una asistencia medico sanitaria
completa, tanto curativa como preventiva y cuyos servicios internos irradian hasta el
ambito familiar. El hospital es un centro de formacion de personal médico-sanitario y

de investigacion biosocial” (Flores, 2009).

2.2 Historia de los hospitales.

El hospital, era un centro donde se practicaba la caridad a personas sin recursos
econémicos, o0 que padecian alguna enfermedad, asi como a los nifios huérfanos,
mujeres desamparadas, ancianos y peregrinos, este lugar era atendido por
religiosas. En la Edad Media en el sur de Europa tomé una forma muy concreta, con
una capilla con cuatro galerias de enfermos (apartados por tipos de enfermedades)
en forma de cruz, lo que a su vez creaba cuatro patios interiores. Durante el siglo
XVIIl, se crearon los primeros hospitales municipales dirigidos por autoridades
civiles, en especial en Inglaterra (El hospital: concepto y funcionamiento histérico).

Los cambios en la ideologia cientifica acentuaron la importancia de los estudios

empiricos y la elaboracion del conocimiento en base a la observacion de los hechos.
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En muchas partes pequefios hospitales privados fueron dirigidos por religiosos y por

médicos particulares (Conde, 2007).

A partir de la mitad del siglo XIX, el nimero de hospitales crecid6 mucho, debido al
descubrimiento de la anestesia y de las técnicas quirdrgicas desinfectadas. Se les
dio el derecho a los médicos a ser considerados verdaderos cientificos (Conde,
2007). Asi mismo, convirtieron a la medicina en la nueva religion cientifico-positiva y
al hospital su laboratorio en los templos de dicha religion (Conde, 2007). Durante el
siglo XX la demanda de hospitales ha aumentado a la par que el progreso, fueron
utilizados por primera vez para diagnosticar y tratar a enfermos de todas clases

sociales.

Los hospitales son dotados de meédicos y enfermeras competentes, con la
incorporacion de la medicina cientifica pasaran a ser el primero y mas importante
recurso sanitario, en ese periodo los hospitales se convierten en centros de
educacién e investigacion para los médicos, el cuidado de pacientes cronicos e
invalidos incurables ha sido llevado a cabo en su mayor parte en hospitales
agradables. Los hospitales centran su atencién en pacientes con enfermedades con

lesiones agudas y en servicios ambulatorios (Conde, 2007).

De acuerdo al estudio realizado por Turnes (2009) los primeros hospitales para
nifios establecidos en Estados Unidos fueron el hospital para Nifios de Nueva York
(1854) y el hospital para Nifios de Filadelfia (1855).

Un hospital es una institucidon con una plantilla médica y de enfermeria organizada,
con instalaciones permanentes, que ofrece gran variedad de servicios meédicos,
incluyendo cirugia y atencion intensiva. Asi como salas para atender las urgencias,
a los recién nacidos y lactantes, al igual que diversas consultas ambulatorias,
ademas es una escuela de aprendizaje para los médicos. Si consideramos a un

hospital como un sistema, compuesto por varios sub-sistemas que interactian entre
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si en forma dindmica, tenemos que algunos de los subsistemas mas importantes

son.

Sistema Asistencial (trabajo social, recepcion, archivo, dietas y cocina)
Sistema Administrativo Contable (recursos humanos, financieros, servicios
generales, adquisiciones, almacén).

Sistema  Gerencial (Direccién, subdireccion medica, subdireccién
administrativo, asesor de direccion, coordinacién de calidad)

Sistema de Informacién electrénica (Informatica)

Sistema Técnico (radiologia e imagen, laboratorio, electros)

Sistema de Docencia e Investigacidn.(coordinacion de ensefianza)

2.3 Clasificacion de los hospitales

En algunos paises, como en Espafia, Cuba y México, se diferencian grados de

clasificacion entre hospitales. Para Soto, Lutzuw y Gonzélez (2011) los hospitales se

clasifican en tres categorias.

Hospital de primer nivel. Un hospital de primer nivel es aquel en donde se
asisten las necesidades médicas mas leves, se le da una guia de prevencion.
Cuentan con unidades de un solo consultorio, hasta unidades con mas de 30
consultorios, y servicios auxiliares como laboratorio, rayos x y ultrasonido,
medicina preventiva, epidemiologia farmacia y equipos, administracion, aulas,

etc.

Hospital de segundo nivel. Se caracterizan por la presencia de medicos
generales y los especialistas capacitados para ejecutar labores de atencion
con un grado de complejidad mayor que las anteriores. Destacan servicios de
urgencias, hospitalizacion, banco de sangre, central de esterilizacion,

guiréfanos, farmacia, consulta externa.
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e Hospital de tercer nivel. Estos Hospitales se caracterizan por la presencia de
médicos generales, especialistas béasicos y especialistas mayores
(cardiélogos, neurologos, nefrélogos, gastroenterélogo) asi como equipos de
apoyo, Yy especialidades en cancerologia, cardiologia, neurocirugia,

enfermedades respiratorias, rehabilitacion.

2.4 Administracién de los hospitales

En la administracion de hospitales se requiere de la comparacion de indicadores y
estandares que muestren las tendencias Yy desviaciones de una actividad, es de
importancia cuando se comparan con otros valores de la misma naturaleza,
comunmente con periodos anteriores por permitir el control y seguimiento del grado
de avance del cumplimiento de las metas programadas. ldentifica causas asimismo

sirve como referencia para una eficaz toma de decisiones.

2.4.1 Talento humano

En el ambito hospitalario, la calidad de los servicios se ve influida por las habilidades
técnicas y de gestidon, debido a la transicion epidemioldgica a la que se enfrenta
nuestro estado es necesaria la actualizacion continua de los conocimientos del

equipo humano del hospital.

Por lo tanto, el talento humano es considerado como el recurso mas importante del
sistema de atencion, con la participacion de las instituciones del sector salud e
instituciones académicas se fortaleceran las actividades de investigacién lo cual

genera conocimientos que pueden ser utilizados para el desarrollo de tecnologias.

2.5 Sistema de salud en Hidalgo.

El Plan Estatal de Desarrollo de la presente administracion ha formulado el Programa

Sectorial de Salud 2011-2016 en el que establece una serie de compromisos para
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atender la salud de la poblacién hidalguense, entre los que destacan; prevencion de
enfermedades, la proteccién contra riesgos sanitarios y la proteccién financiera de la
poblacion sin seguridad social; ademas mejorar la calidad de la atencién, fortalece la
capacidad de orientar efectivamente a las instituciones del sector a través del papel

rector de la Secretaria de Salud.

Actualmente 1 millbn 567 mil 410 personas han sido afiliadas al Sistema de
Proteccion Social en Salud (Seguro Popular) que corresponde al 84 % de
hidalguenses esto de acuerdo al Plan Estatal de Desarrollo 2011- 2016 siendo un
logro alcanzado que ha hecho necesario replantear objetivos, fijar nuevas metas e
iniciar mas proyectos. La salud es un asunto de gran complejidad que comprende
cuestiones de caracter cultural, educativo, tecnoldgico, demogréafico y ambiental. Los
expertos sefialan ostensibles cambios en el perfil de la salud de los habitantes de
paises en desarrollo que técnicamente se conocen como “transicién epidemioldgica”.
En el contexto nacional, el estado de Hidalgo es prototipo de esa transicion. Por lo
anterior, se considera a la salud publica como una prioridad nacional por sus
repercusiones econdémicas y sociales; es expresion de bienestar, de seguridad y de
paz. Una sociedad saludable, evidencia a un buen gobierno. Los servicios que
prestan las instituciones de seguridad social a sus derechohabientes se cubren con
recursos gubernamentales, recursos del empleador y contribuciones de los

empleados.

2.5.1 Infraestructura para brindar servicios de salud en el Estado de Hidalgo

El Plan Estatal de Desarrollo 2011- 2016 establece que el estado de Hidalgo brinda

atencion meédica a través de las siguientes instituciones:

e IMSS, ISSSTE, PEMEX, SEDENA y otros que otorgan servicio a Sus
derechohabientes.
e Servicios de Salud e IMSS- oportunidades, dan servicio a la poblacion que no

tiene seguridad social y a la poblacién con seguro popular
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e Servicio Privado provee servicio a la poblacion con capacidad de pago.

e Cruz Roja Mexicana Delegacion Hidalgo.

e Hospital del Nifio DIF

e Centros de Rehabilitacién Integral; a través del hospital de PEMEX, clinicas de
SEDENA

e Hospital de la Cooperativa de Cruz Azul.

En el mismo sentido el Programa Institucional de los Servicios de Salud de Hidalgo
2011-2016 proporciona informacion referente a los recursos en salud para el
cuidado de la poblacion, asi como su instalacién en el ambito geografico de 13
jurisdicciones sanitarias que integran a los 84 municipios del estado, y las unidades
de apoyo para brindar atencion médica de primer nivel, segundo nivel, tercer nivel y

especializada:

Unidades de Primer Nivel de Atencion:

Los Servicios de Salud cuentan con 476 Unidades de Primer Nivel, 32 Caravanas de
la Salud como estrategia implementada por autoridades estatales, 5 unidades
méviles dentales y 130 Equipos de Salud Itinerantes como estrategia para ampliar la
cobertura de servicio basico en localidades que no cuentan con unidad médica. En
todos ellos se otorga la atencion integral por paquetes que se define como el
conjunto de acciones de atencion médica, salud publica y asistencia social, en las
modalidades preventiva, curativa y rehabilitacién, dirigidas al individuo, la familia 'y a

la comunidad.

Unidades de Segundo Nivel:

Con relacion a unidades de segundo nivel que existen en el estado, hacen un total de
15 hospitales: 9 Generales: Pachuca, Tulancingo, Tula, Huichapan, Valle del
Mezquital en Ixmiquilpan, Actopan, Apan, el de la Huasteca en Huejutla y Obstétrico
de Pachuca; 5 Integrales: Jacala, Cinta Larga, Tlanchinol, Atlapexco y San Bartolo
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Tutotepec; 1 hospital Basico Comunitario en Huehuetla. Tres clinicas de colposcopia

ubicadas en los hospitales de: Pachuca, Cinta Larga y Atlapexco.

Unidades de Tercer Nivel:

En el Estado se cuenta con un hospital de tercer nivel ubicado en la Ciudad de
Pachuca, quien se encarga de atender a pacientes con probleméatica complicada.
Los Servicios de Salud cuentan con 5 unidades especializadas para la atencion a

grupos de riesgo especifico:

e Centro para la Atencion Integral de las Adicciones de Tulancingo y Ciudad
Sahagun.

e Son unidades para la prevencion, tratamiento y formacion para el control de
las adicciones con el propdsito de mejorar la calidad de vida individual, familiar
y social de los usuarios. Este tipo de unidades brindara el servicio de
prevencion y promocion como parte fundamental de sus funciones, ademas de
otorgar apoyo psicologico tanto a los pacientes como a sus familiares,
ayudandose de programas establecidos por el cuerpo médico y de trabajo
social de la unidad.

e Unidad Especializada para la Prevencion y Atencion de la Violencia Familiar y
Sexual (U.E.P.A.V.F.S.) ubicada en la ciudad de Pachuca.

e Centro Ambulatorio para la Prevencion y Atencidn de Pacientes con Sida y
Enfermedades de Transmision Sexual (C.A.P.A.S.I.T.S.) ubicado en la ciudad
de Pachuca.

e Centro Estatal de Atencion Geriatrica Integral. para brindar cuidados
especiales, servicios de enfermeria y atencion médico-geriatrica que requieren
los adultos mayores dependientes debido a las enfermedades o
complicaciones que padecen.

e Un hospital de Atencién al Enfermo Mental “Villa Ocaranza” que se encuentra
en el municipio de Tolcayuca que otorga servicio de consulta externa de las

especialidades de: neurologia, psiquiatria, psicologia, electroencefalografia y
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odontologia; y hospitalizacion breve para adultos con trastornos mentales
agudos; terapia intermedia para la rehabilitacion psicosocial previa al egreso

de usuarios adultos y el servicio de terapia continua para usuarios cautivos.

Unidades de Apoyo:

Los Servicios de Salud cuentan con unidades de apoyo a la atencion médica de

primer nivel, segundo nivel y especializada:

(UNEME EC) Unidad de Especialidad Médica en Enfermedades Cronicas en
Pachuca y en Tula. Es un modelo de atencion institucional para personas con
padecimientos de Sobrepeso, Riesgo Cardiovascular y Diabetes Mellitus.
Otorgandoles un manejo integral, interdisciplinario, basado en la evidencia

cientifica, la experiencia clinica y las expectativas del paciente.

También el estado cuenta con cinco unidades moviles: tres unidades méviles
dentales ubicadas en las Jurisdicciones Pachuca y Tula; dos unidades de
colposcopia una en la Jurisdiccion Pachuca y otra ubicada en el nivel central
la cual recorre los municipios del alto y muy alto riesgo a Cancer Cérvico-
uterino. En la comunicad de CaCu realizan campafas de Papanicolaou,

brindando tratamiento y seguimiento a las lesiones premalignas.

C.E.T.S. EIl Centro Estatal de la Transfusion Sanguinea; otorga los servicios
de atencién a donadores, atencién a solicitud de sangre y otros componentes,
asi como tramite de Licencia Sanitaria para Banco de Sangre, el servicio de

transfusion, para médicos responsables de Bancos de Sangre.

L.E.S.P.H. El Laboratorio Estatal de Salud Pdublica; procesa muestras de
humanos, animales, realiza tareas especializadas de diagndstico y referencia
para la deteccién oportuna de agentes causantes de enfermedades y el

control sanitario de los productos de consumo humano, en apoyo a los
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programas de Salud Pdblica realiza: el diagnéstico de enfermedades
causadas por virus, bacterias, protozoarios, artropodos de importancia médica
y tamiz neonatal, cuenta con una area de Biologia Molecular donde se
realizan andlisis de carga viral y subpoblacion linfocitaria para pacientes
positivos a VIH, diagndstico por la prueba de PCR para dengue e influenza,

también se realiza la deteccion de metales pesados.

e Coordinacion de Investigacion en Salud; Dirige, apoya y desarrolla proyectos
de investigacion sobre problemas prioritarios de Salud Publica en la entidad,

cuyos resultados apoyan a la toma de decisiones.

Las lineas prioritarias de investigacion se enfocan a la epidemiologia institucional y

comunitaria.

Las Reglas de Operacion 2012 del Sistema DIF Hidalgo, mencionan que en 1977,
se funda la parte coordinadora de la asistencia social, tanto publica como privada,
respondiendo asi, al compromiso gubernamental. EI nombre oficial del nuevo

organismo es: Sistema para el Desarrollo Integral de la Familia (DIF).

En 1982, es sectorizado a la Secretaria de Salud, apoyando la nutricion y el

desarrollo integral de las personas.

2.6 Sistema DIF Nacional

El Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia (DIF), es una institucién
publica mexicana, cuenta con 31 sistemas estatales (SEDIF) y el DIF del Distrito
Federal, dentro de las actividades que realizan estan las de conducir politicas
publicas en materia de asistencia social que promueven la integracion de la familia.
También promueve acciones encaminadas para mejorar la situacién vulnerable de
nifios, adolescentes, adultos mayores y personas con discapacidad. (DIF NACIONAL

Articulo wikipedia).
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2.6.1. Objetivo del DIF Nacional

“Impulsar la participacion de las comunidades en el desarrollo social, coordinando
acciones con otras instituciones en materia de salud, alimentacién, educacion,
asistencia juridica y desarrollo comunitario para garantizar a la familia igualdad de
oportunidades; equidad en el ejercicio de sus derechos sociales, civiles y politicos,
respaldando su papel como cedula central de la sociedad.

También es responsable de la atencion de menores en situacion de abandono,
desamparo, desnutricibn o0 sujetos de maltrato, de alcohdlicos, de
farmacodependientes, de mujeres en periodo de gestacion, de individuos en
condicion de vagancia, de ancianos en desamparo, incapacidad, migracién o

desamparo de miembros con capacidades diferentes, etc.”

Para el sistema Integral de la Familia “DIF Nacional”, fue necesario crear la misma
estructura dentro de espacios territoriales estatal, por tal motivo se crea el Sistema
DIF Hidalgo.

2.7 Sistema DIF Hidalgo

El periédico oficial del Gobierno del Estado de Hidalgo de fecha diciembre 3 de 1983,
siendo Gobernador Constitucional del Estado de Hidalgo Guillermo Rossell de la
Lama hace saber a sus habitantes que el H. LI Congreso Constitucional del Estado
Libre y Soberano de Hidalgo ha tenido a bien expedir el decreto No. 137 que crea el
organismo publico descentralizado denominado “SISTEMA ESTATAL PARA EL
DESARROLLO INTEGRAL DE LA FAMILIA DE HIDALGO”

2.7.1 Objetivos

Tiene como objetivos la promocién de la asistencia social, la prestacién de servicios
asistenciales y la promocion de la interrelacion sistematica de acciones que en

materia asistencial llevan a cabo las instituciones publicas.
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El Sistema para el Desarrollo Integral de la Familia del Estado de Hidalgo, ha sufrido
cambios y restructuraciones en cada una de sus etapas histéricas y todavia hoy en
nuestros dias se siguen creando instituciones y Programas que la misma poblacion

demanda de acuerdo a las necesidades y problematicas que dia a dia van surgiendo.

2.7.2 Instituciones que conforman el Sistema DIF Hidalgo

e En 1961, surge el Instituto de proyeccion a la infancia del Estado de Hidalgo,
posteriormente se convierte en IMPI (Instituto Mexicano para la infancia y la
Familia) del Estado de Hidalgo.

e En 1976, la casa de la mujer Hidalguense, creada en 1958, se incorpora al
IMPI del Estado de Hidalgo.

e En 1977, el DIF se constituye como organismo descentralizado de la
administracion publica con personalidad juridica y patrimonio propio.

e En 1978 el hospital Infantil, creado en 1951, se integra como organismo
dependiente del DIF Hidalgo.

e En 1979, se incorpora al DIF Hidalgo la Junta General de Asistencia en el
Estado, creada en 1948.

e EnN 1986, se inaugura la Casa de la Tercera Edad.

e En 1986 se integran los 6 Centros de Desarrollo Comunitario del Valle del
Mezquital, creados en 1974.

e En 1987, se incorpora la Casa de las Artesanias “Hidarte”.

e EN 1988, se publica la ley sobre el Sistema Estatal de Asistencia Social.

e En 1991, inicia actividades la Casa del Nifio.

e EnN 1998, se publica la Ley para la Atencion de Personas con Discapacidad en
el Estado de Hidalgo.

e EnN 1999, se logra la instalacion de la Casa de la nifia.

e En 2001 se inaugura el Centro de Rehabilitacion Integral de Hidalgo.

e En el 2002 inicia la construccion de la nueva Casa Cuna.

e En el 2010 se inaugura las nuevas instalaciones del Hospital del Nifio DIF.

e En el 2013 se inaugura el Albergue del Hospital del Nifio DIF.

El Sistema DIF Hidalgo continuamente establece modelos de atencion que
respondan a las demandas de una sociedad en constante cambio para enfrentar el
reto de los fendmenos sociales que provocan un impacto negativo en la poblacion,

tales como violencia intrafamiliar, adicciones, desnutricién, desintegracion familiar,
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pobreza extrema y marginacion entre otros. Con un enfoque de proteccién a la
infancia, prevencion contra la violencia intrafamiliar, equidad de género rescate de

valores, proteccién y atencion a las personas con capacidades diferentes.

La péagina del correo institucional dif hidalgo, nos proporciona informacion de la

razén de ser del Sistema DIF Hidalgo:

2.7.3 Misioén

Contribuir a la mejora de la calidad de vida de la poblacion en situacion de
vulnerabilidad, mediante la implementacion de politicas, programas y proyectos de
asistencia social que incrementen sus capacidades y que les permitan alcanzar un

desarrollo humano.

2.7.4 Visién

Ser una institucion modelo de asistencia social, comprometida con la sociedad
hidalguense, regida por valores universales que propicie, de manera corresponsable,
el desarrollo humano y social de los grupos vulnerables de la entidad, con una

filosofia de mejora continta.

2.7.5 Valores

e Honestidad: Es uno de los valores y componentes mas importantes del
servidor publico; consiste en comportarse y expresarse con franqueza y
coherencia de acuerdo con los valores de verdad vy justicia; reconocida como
una cualidad de la calidad humana que debera estar siempre presente en el
desarrollo del servicio publico.

e Responsabilidad: El servidor publico se encuentra obligado a cumplir con

esmero, cuidado y atencion todas sus funciones, reconociendo y aceptando

78



El impacto de la satisfaccién laboral en el comportamiento organizacional: caso hospital de Pachuca,
Hidalgo

las consecuencias de los hechos que han realizado, en armonia con los
principios y valores previstos en este codigo.

e Respeto: Es la actitud que todo servidor publico debe guardar frente a los
demas, reconociendo de esta manera el valor de la condicion humana, lo que
le permitird poder brindar a los miembros de la sociedad un trabajo digno,

cortes, cordial y tolerante en el centro de trabajo, a él y Hacia los demas.

2.7.6 Politica de Calidad

EL Sistema DIF Hidalgo, se compromete a proporcionar calidad en los servicios de
asistencia social a la poblacion vulnerable con un enfoque preventivo, para lo cual
implementamos un sistema de gestién de calidad, basado en la norma ISO 9001-
2008, que buscara el cumplimiento de los requisitos legales establecidos para el
servicio ofrecido, la innovacion, el desarrollo de nuestro personal, el respeto al medio
ambiente y la mejora continua de nuestros procesos, guiados por criterios éticos,

para contribuir a satisfacer las necesidades de los hidalguenses.

2.8 Estructura del Sistema DIF Hidalgo de acuerdo al Programa Institucional
del 2011-2016.

e Presidencia del Patronato. es la maxima autoridad (Esposa del Gobernador
del Estado). Convocar a sesion ordinaria o extraordinaria a los miembros del
Patronato; Presidir las sesiones de trabajo; Dirigir el orden de los trabajos;
Presidir al Patronato en todas las funciones y actividades de éste; Dictar los
acuerdos necesarios para el cumplimiento del objeto del Organismo; Vigilar
que los acuerdos del Patronato sean cumplidos; Asistir a las sesiones que
realiza la Junta de Gobierno del Organismo, cuando considere necesario;

Dirigir al Voluntariado del Estado.

e Secretaria Particular del Despacho. Tendra las funciones de atender los

asuntos del despacho de la Presidencia del Patronato del Organismo, cuando
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el Presidente esté ausente; Coordinar la logistica de las giras y reuniones de
trabajo que realice la Presidencia del Patronato del Organismo; Participar en
la organizacién de eventos que promueva la Presidencia del Patronato del
Organismo; Regular y vigilar la prestacion de los servicios de audiencia
publica; Registrar y dar seguimiento a las peticiones que la ciudadania
formule a la Presidencia del Patronato del Organismo.

Cumplir con los acuerdos, 6rdenes y demas disposiciones de la Presidencia
del Patronato del Organismo, que no sean de la competencia de las otras
areas que integran el propio Organismo; Mantener al dia la documentacion

recibida y generada por la Presidencia del Organismo.

Direccion General. su funcién es Ejecutar los acuerdos y disposiciones de la
Junta de Gobierno; Acordar y concertar acciones con las diversas areas del
Organismo; Presentar a la Junta de Gobierno las propuestas, proyectos e
informes que requiera para su eficaz desempefo; proponer a la Junta de
Gobierno el nombramiento o la remocion de los dos primeros niveles de
servidores publicos del Organismo, la fijacibn de sueldos y demas
prestaciones conforme a las asignaciones globales del presupuesto del gasto
corriente aprobado por la propia Junta de Gobierno; las disposiciones
aplicables; expedir y autorizar los catélogos y perfiles de puestos, los cambios
y movimientos del personal, asi como las liquidaciones y pagos de cualquier

remuneracion del personal del Organismo, entre otras.

Coordinacion de Asesores. - Proponer a la Presidencia del Patronato y a la
Direccion General acciones y proyectos que favorezcan la mejora en la
prestacion de servicios de asistencia social que desarrolla el Organismo.

Analizar las propuestas sobre nuevos proyectos o modificaciones a los
proyectos y programas vigentes que realice la Direccion de Investigacion e
Innovacion Institucional asi como la Direccion de Planeacion, Administracion
y Finanzas, ademas de cualquier otra instancia; revisando que la informacion

sea suficiente, fundada y objetiva sobre cada uno de ellos.
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Contraloria Interna. Se encarga de supervisar y verificar el manejo y aplicacion
de los recursos humanos, materiales y financieros se lleven a cabo en
términos de economia, eficiencia y eficacia a efecto de que las metas y

objetivos sean cumplidos.

Asuntos Internacionales. Establecer y ejecutar por acuerdo de la Direccién
General, las politicas y lineamientos para el desarrollo de los programas y
acciones de cooperacion y coordinacion internacional; promover acciones de
cooperacién internacional que apoyen en la formulacién de la politica estatal
de asistencia social, y de todas aquellas actividades que en materia
internacional se encuentren establecidas en la ley en la materia, en
coordinacion con la Unidad de Asuntos Internacionales del Gobierno del
Estado; participacion del Organismo en conferencias y congresos nacionales
e internacionales y coordinar la participacion de organismos e instituciones
internacionales en reuniones y eventos de dicho caracter; participen en los

programas de cooperacion en materia de asistencia social.

Direccion Juridica. Elaborar proyectos de iniciativa de reformas de Ley,
reglamentos, codigos y decretos para actualizar el marco juridico del
Organismo y proponerlos por acuerdo del Director General y con aprobacién

de la Junta de Gobierno ante las autoridades competentes.

Vinculacion Institucional. Fortalece y amplia la participacion del sector social y
privado en los programas Yy proyectos asistenciales buscando tener mayor
impacto en la poblacion objetivo del Sistema.

Voluntariado. Conformar un Grupo de Personas Voluntarias que sin percibir
retribucién, emolumento o compensacion alguna en el desempefio de algun
cargo o funcion dentro del Voluntariado del Organismo, apoyen de acuerdo a

sus posibilidades al bienestar de la poblacion que atiende el Organismo.
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Subdireccion General de Planeacion, Administracion y Finanzas.
Proporcionar, por acuerdo de la Direccion General, informacién sobre las
actividades del Organismo que le sea requerida por dependencias e
instituciones publicas y privadas; Planear y organizar los recursos humanos,
materiales financieros y técnicos con los que cuenta el Organismo, aplicando y
vigilando el cumplimiento de los mecanismos, normas y lineamientos que
garanticen su Optimo uso y destino. Supervisar que se proporcione de manera
oportuna los instrumentos e insumos a las unidades administrativas del

organismo.

Direccion de Evaluacién y Seguimiento a los Programas Asistenciales. Evaluar
el disefio y analizar la ejecucién de los programas y acciones asistenciales del
Organismo, en funcién de la politica social del Gobierno del Estado,
identificando su oportunidad, congruencia y pertenencia con los objetivos

institucionales y las metas propuestas.

Direccion de Investigacion e Innovacion Institucional. Investigar, diagnosticar,
diseflar y realizar estudios que permitan determinar las potencialidades y
probleméticas de los grupos vulnerables marginados o en estado de total
indefension, para el desarrollo de programas, proyectos y modelos de

atencion que contribuyan al desarrollo familiar y humano.

Subdireccion General de Asistencia, Proteccion Social y Salud Preventiva.
Difundir entre los Sistemas Municipales para el Desarrollo Integral de la
Familia los programas bajo su responsabilidad, con base en la normatividad y
lineamientos autorizados por los 6rganos superiores del Organismo; participar
en coordinacion con la Direccidon de Investigacion e Innovacion Institucional
en el disefio y desarrollo de modelos de atenciobn de caracter integral
orientados a incrementar el impacto social que tienen los programas bajo su
responsabilidad; proponer a los Sistemas Municipales para el Desarrollo

Integral de la Familia que la operatividad de los programas se ejecute en
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coordinacion con las instancias gubernamentales representadas en el

municipio, para conjuntar esfuerzos en materia de asistencia social.

e Direccion de Asistencia Social. Promueve y coordina los servicios vy
actividades encaminadas al desarrollo familiar, asi como también a la

proteccion fisica y mental de los individuos.

e Direccion de Proteccion a la Nifiez y Adolescencia. Establecer y ejecutar las
politicas y lineamientos en materia de atencion y prevencion de riesgos
sociales de la nifiez y la adolescencia en situacion vulnerable y en

circunstancias dificiles.

e Direccion de Alimentacion y Desarrollo Familiar y Comunitario. Difundir entre
los Sistemas Municipales para el Desarrollo Integral de la Familia los
programas bajo su responsabilidad, con base en la normatividad vy

lineamientos autorizados por los 6rganos superiores del organismo.

e Direccion de Desarrollo Humano. Difundir entre los Sistemas Municipales para
el Desarrollo Integral de la Familia los programas bajo su responsabilidad, con
base en la normatividad y lineamientos autorizados por los 6rganos superiores

del organismo.

e Direccion del Centro de Rehabilitacion Integral Hidalgo. Promover la formacion
de médicos especialistas, personal paramédico, técnico y auxiliar, asi como
actividades de capacitacion continua al personal que desarrolla los programas

bajo su responsabilidad.

e Direccion del Hospital del Nifio DIF. Llevar a cabo las funciones estipuladas
en el Reglamento de la Ley General de Salud en materia de prestacion de
servicios de atencion médica, para los responsables de establecimientos en

los que se presten dichos servicios; promover la formacion de médicos
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especialistas, personal paramédico, técnico y auxiliar, asi como actividades de
capacitaciéon continua al personal que desarrolla los programas bajo su

responsabilidad.

e Procuraduria de la Defensa del Menor y la Familia. Presta de manera
organizada y permanente, los servicios de asistencia juridica familiar; Velar
por los intereses de los menores de edad, asi como por la integracion familiar.
Establecer y operar las acciones necesarias del organismo para que se
efectien los procedimientos de adopcion, brindando asesoria legal a los
interesados y participar en la regularizaciéon de la situacion juridica de los
menores que ingresan a los centros asistenciales dependientes del

organismo.

e Coordinacion de la Junta General de Asistencia. Administrar y operar los
montepios y las unidades de produccion, que formen parte de su estructura
con base en los reglamentos y manuales autorizados por la Junta de

Gobierno del Organismo.

e Direccion de Captacién de Recursos. Aplicar las politicas de administracion de
operacion y lineamientos autorizados por la Junta General de Gobierno para
las unidades comerciales y montepios que formen parte de la Junta General
de Asistencia; someter a consideracion de la Junta de Gobierno y de la
Direccién General del organismo la creacion y operacién de mecanismos
financieros que permitan el otorgamiento de préstamos a las personas,

microempresarios y grupos no sujetos a otros créditos.
La investigacion se realizé en un hospital de Pachuca, Hidalgo con el objetivo de

conocer como influye la satisfaccion laboral del personal del area médica en el

comportamiento organizacional de la institucion.
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2.9. Hospital de Pachuca, Hidalgo

El hospital de Pachuca Hidalgo es una institucion que corresponde al Sector Salud,

su actividad es brindar atenciéon médica.

2.9.1 Antecedentes

Su creacion es por estrategia Estatal en Hidalgo promovida por el Dr. Guillermo
Coronado inicia la construccion en 1949 y se concluye en marzo de 1951. Fue
inaugurado el 21 de marzo del mismo afio por el entonces presidente de la Republica
Miguel Aleman Valdez y Gobernador del Estado el Licenciado Vicente Aguirre del

Castillo.

Atendiendo casos de desnutricion que existia en la poblacién durante la década de
los 40 del siglo pasado, asi como enfermedades infectocontagiosas de vias

respiratorias y digestivas que ocasionaba altos indicies de mortalidad.

En 1950 el congreso local expide el decreto No. 63, a través del cual se crea la Ley
Organica del hospital de Pachuca, Hidalgo como una Institucibn Publica
Descentralizada de Gobierno del Estado con personalidad juridica y patrimonio

propio.

El funcionamiento técnico administrativo se inici6 en agosto 30 de 1951, con las
religiosas de la Congregacion de las Hijas de la Caridad de Maria Inmaculada y

siendo el primer Director el Doctor Joaquin Lara Delgado.
2.9.2 Situacion actual
Las modernas instalaciones, cuentan con espacios propios para cada area en las

gue los pacientes seran atendidos con dinamismo y calidad, esta regido por normas

oficiales especificas.
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Los cambios que se hicieron al hospital que cuenta con 59 afios de servicio, no solo
se encuentran en las instalaciones, también en la ampliacion de la capacidad vy la
renovacion del equipo técnico especializado, planeado para la atencion integral,
entretenimiento, alegria y aprendizaje. El personal que labora en el edificio anterior
es el mismo que llega a las nuevas instalaciones por lo que la cultura se mantiene
igual. En la institucion se elaboran tripticos para dar informacion a los trabajadores.
Uno de ellos es donde se recuerda la Misién, Vision, Objetivos, Cédigo de Etica,
Derechos de los y las enfermeras, los derechos de los hospitalizados, derecho de los
Médicos y el Directorio de los directivos y coordinadores. Con la capacitacion
constante del personal se abordan los temas antes mencionados recordando que es

compromiso de todos trabajar y alcanzar la mision y vision.

2.9.3 Mision

Proporcionar atencion médica integral y de alta calidad cientifica y ética sin importar

sexo, credo o nivel socioecondmico.
2.9.4 Vision

Ser un Hospital del Sistema para el Desarrollo Integral de la Familia que proporcione
atencién médica en forma oportuna, eficaz, con la mejor calidad y eficiencia médico

técnica en el Estado de Hidalgo.
2.9.5 Objetivo

Otorgar atencion integral de calidad mediante la aplicacibn de procedimientos

médico-quirurgicos a fin de conservar o corregir la salud de los pacientes.
2.9.6 Valores

e Responsabilidad. Cumplir con esmero, cuidado y atencién sus funciones
reconociendo y aceptando las consecuencias de los hechos que ha realizado,

en armonia con los principios y valores previstos.
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e Discrecidn. Reserva o cautela para no decir algo que se sabe 0 piensa.
Cualidad de la persona que se caracteriza por su moderacién, prudencia y

sensatez.

e Justicia. Conocer y conducirse invariablemente con apego a las normas

juridicas inherentes a la funcién que desempefia.

e Lealtad. Compromiso de actuacion solidaria y comprometida en la basqueda

de objetivos comunes, que conlleva a vivir en armonia con el medio ambiente.

e Confiabilidad. Cercania, facilidad y sinceridad en el trato entre amigos,
parientes u otras personas, esperanza firme que se tiene de una persona o

cosa. Seguridad que uno se tiene de si mismo.

e Honestidad. Comportarse y expresarse con franqueza y coherencia de
acuerdo con la verdad y justicia, es una cualidad de la persona. Prevalece la

decencia, decoro, recato, pudor.

e Honradez. Cualidad de la persona al actuar conforme a las normas morales,

diciendo la verdad y siendo justa.

e Igualdad. Debe ser imparcial, no realizar actos discriminatorios en su relacion
con las demdas personas, otorgando igualdad de trato en igualdad de

situaciones.

e Integridad. Ejercer las funciones con plena rectitud y propiedad, atendiendo

siempre la verdad, la confianza en la institucién.

e Tolerancia. Respetar las ideas, creencias y practicas de la sociedad, aunque

no coincidan con las propias.
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Respeto. Es la actitud para cconsiderar y reconocer las cualidades que cada
individuo posee, lo que permite brindar un trato digno, cortes, cordial y
tolerante hacia los demas.

Humanidad. Cualidad del caracter de una persona que le hace restar

importancia a sus propios logros y virtudes y reconocer sus defectos y errores.

Amor. Vivo afecto o inclinacion hacia una persona a la cual se le desea lo

mejor.

2.9.7 Marco Legal

El hospital de Pachuca, Hidalgo, se rige por los lineamientos que indican las

directrices y normas que a continuacion se mencionan:

Reglamento interno.

Norma oficial de salud Mexicana: El objeto de esta Norma es uniformar los
principios, criterios de operacion, politicas y estrategias para la prestacion de
los servicios de planificacion familiar en México, de tal manera que dentro de
un marco de absoluta libertad y respeto a la decision de los individuos y
posterior a la consejeria, basada en la aplicacion del enfoque de salud
reproductiva, pueda realizarse la seleccion adecuada, prescripcion vy
aplicacién de los métodos anticonceptivos, también la identificacion, manejo y
referencia de los casos de infertilidad y esterilidad, y con ello acceder a

mejores condiciones de bienestar individual, familiar y social.
Constitucion Politica de los Estados unidos mexicanos. La Constitucion

Politica de los Estados Unidos Mexicanos establece que la participacion y

consulta popular deben imprimir solidez, dinamismo, permanencia y equidad
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al crecimiento de la economia para la independencia y democratizacion

politica, social y cultural de la nacién.

e Constitucién Politica del Estado de Hidalgo. En el Estado de Hidalgo, todo
individuo gozara de las garantias y derechos que otorga esta Constitucién y la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, las cuales no podran
restringirse ni suspenderse, sino en los casos y condiciones que ella misma
establece. En el estado de Hidalgo queda prohibida toda discriminacion
motivada por el origen étnico, nacional o regional, el género, la edad, las
capacidades diferentes, la condicion social o econdmica, las condiciones de
salud, la religién, las opiniones, las preferencias, el estado civil, el trabajo
desempefado, las costumbres, la raza, o cualquier otra que atente contra la

dignidad humana y tenga por objeto anular o menoscabar los derechos.

e Manual de Organizacion. El manual de organizacion se elabora para
proporcionar, en forma ordenada, la informacion basica de la organizacion y
funcionamiento de la unidad responsable como una referencia obligada para
lograr el aprovechamiento de los recursos y el desarrollo de las funciones

encomendadas.

e Manual de Procedimientos por Departamento y Especialidades. Ser un
documento donde se plasmen las actividades a realizar de los procedimientos
para todo el personal involucrado, con el propdésito de otorgar atencion
médica con oportunidad, calidad y eficiencia, a los pacientes que acuden a

Consulta Externa, asi como los que ingresan a Especialidades Médicas.

e Ley de responsabilidades de los servidores publicos: Esta Ley tiene por objeto
reglamentar el Titulo Décimo de la Constitucion Politica del Estado de Hidalgo
en materia de: Los sujetos de responsabilidad en el servicio publico; Las
obligaciones en el servicio publico; Las responsabilidades y sanciones

administrativas en el servicio publico asi como las que se deben resolver
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mediante juicio politico; Las autoridades competentes y los procedimientos
para aplicar dichas sanciones; Las autoridades competentes y los
procedimientos para declarar la procedencia del procesamiento penal de los
servidores publicos que gozan de fuero; y el registro patrimonial de los

servidores publicos.

Ley de SEMARNAT en Base a la NOM-087 Semarnat-SSA-2002: El objetivo
primordial de esta es proteger al personal de salud de los riesgos relacionados
con el manejo de estos residuos, asi como proteger el medio ambiente y a la
poblacion que pudiera estar en contacto con estos residuos dentro y fuera de

las instituciones de atencion médica.

Dentro de las politicas algunos lineamientos establecidos internamente para obtener

disciplina en la institucion son:

2.9.8

Cumplimiento del horario establecido en el momento de ingresar como
personal de la institucién.

Hacer los tramites correspondientes en la jefatura de Recursos Humanos.
Cumplir con el uniforme, portado correctamente dependiendo del area de
trabajo.

Portar el gafete de identificacion.

Estar en el &rea de trabajo correspondiente, es decir no abandonar su servicio.

Participar en los simulacros de seguridad e higiene.

Distribucion de areas.

Asi mismo cuenta con 81 camas censables y 42 camas no censables, 26

consultorios distribuidos para atender las diferentes especialidades: Psicologia,

Pediatria, Imagenologia, Rayos X, Ultrasonido y Tomografia, Urgencias,

Hospitalizacion, Inhaloterapia, Medicina Preventiva, Unidad de Odontologia,

Servicios de Apoyo, Servicios Farmacéuticos. De igual forma cuenta con servicio de
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Enfermeria, Trabajo Social, Nutricibn, Farmacia, Laboratorio clinico, Archivo,
Administracion, Informética, Biomédica, etc., area de Recursos Humanos, Recursos
Financieros (Ortiz, 2010).

Para brindar el servicio al paciente se dispone de 4 turnos: matutino 7:00 a 14:00 hrs,
vespertino 14:00 a 21:00 hrs, nocturno 21:00 a 07:00 hrs y guardia especial 7:00 a
21:00 hrs.

2.9.9 Distribucién del Personal.

La tabla 5 muestra la plantilla de personal integrado por area médica, administrativa y
directivos. Informacion obtenida del area de Recursos Humanos del hospital de

Pachuca, Hidalgo.

Tabla 5: Personal adscrito al hospital de Pachuca, Hidalgo.

PERSONAL NUMERO %
Médicos 125 18
Médicos Residentes 31 4
Enfermeras 211 31
Paramédicos 121 18
AREA MEDICA 488 72.61
AREA ADMINISTRATIVA 184 27.39
DIRECTIVOS 19 3
TOTAL DE PERSONAL 691 100

Fuente: Elaboracion propia con datos del Area de Recursos Humanos

En la Institucidon existen las plazas de contratacion de Base, Confianza, Recursos
Propios, y los médicos Residentes son los que estudian una especialidad. La tabla
6 nos muestra como se conforma la plantila de personal en relacion a estas

categorias.
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Tabla 6: Tipo de contratacion del personal del hospital de Pachuca, Hidalgo

PERSONAL POR PLAZA NUMERO %
CONFIANZA 291 42.1
BASE 164 23.7
RECURSOS PROPIOS 205 29.7
RESIDENTES 31 4.5
TOTAL DE PERSONAL 691 100

Fuente: Elaboracion propia con datos de Area de Recursos Humanos

Tabla 7: Clasificacion del personal del Hospital de Pachuca, Hidalgo por sexo.

CONCENTRADO POR SEXO CANTIDAD

HOMBRES 208

MUJERES 483

Fuente: Elaboracion Propia con datos de Recursos Humanos

La plantilla de personal eventual esta formada por 300 Trabajadores, ese personal
presta servicio cuando se requiere cubrir incidencias del personal adscrito, como
faltas injustificadas, licencia médica, periodo vacacional, asistencia a cursos o

comision asignada.

El organigrama muestra como se compone la estructura de la Institucién, los
diferentes niveles jerarquicos, las lineas de autoridad y responsabilidad, las
relaciones que existen entre los diversos puestos de la empresa en cada

departamento de la misma.
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Figura 1: Organigrama
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CAPITULO Ill METODOLOGIA

3.1 Planteamiento del problema

Ante la competitividad mundial las empresas necesitan buscar un valor agregado
gue les permita mantenerse en un mercado contendiente, por ello se requiere
involucrar, comprometer capacitar y motivar al personal para satisfacer tanto las
necesidades individuales, como las organizacionales. Las empresas competitivas se
destacan por tener personal eficiente, productivo asi como tener lideres que brindan
apoyo para una mejor realizaciébn de las actividades desarrolladas dentro de la
organizacion. Los recursos humanos son un punto determinante para las grandes
empresas encontrandose asi en un entrono de competencia global, en este sentido
Chamorro y Tato (2005) sefialan que en un terreno de competitividad global, la
ventaja competitiva sostenible dependerd menos de los debates de planificacion
estratégica en los cuarteles generales de las compafiias y mas del comportamiento

de los empleados a través de todas las regiones del mundo.

La presente investigacion se desarrolla en el hospital de Pachuca, Hidalgo, su
problematica central identifica la inconformidad del personal médico de la institucion
referida por falta de relacion laboral y reconocimiento de los superiores para
comunicarse y expresar las cosas que les interesa, por tener la necesidad de

sentirse importantes y empaticos con la organiazacion.

En este tipo de instituciones se confia que proporcionen un servicio de calidad, sin
embargo, surgen situaciones de insatisfaccion, ineficiencia, improductividad y
desmotivaciéon que no han permitido un buen desarrollo. Asi mismo las aptitudes y
las habilidades no son lo Unico importante de los recursos humanos, se debe
conocer las caracteristicas del personal; lo que les motiva, satisface, y alienta a
realizar un mejor desempefio dentro de la organizaciébn y contar con personal
satisfecho, que sea mas productivo, generando un servicio competitivo y de mayor

calidad.
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Para ello en el hospital de Pachuca, se requiere personal competente y satisfecho,
para cubrir las necesidades que demanda la comunidad, generando un mejor

rendimiento.

Por otra parte se asume el problema administrativo basico acerca de como normar el
comportamiento organizacional en el trabajo para obtener las metas de la

organizacion.

En este cuestionamiento se analizan las teorias administrativas mas relevantes hasta
llegar al enfoque del comportamiento organizacional, como una variable que afecta
todos los niveles de una organizacion y cuya investigacion es objeto del presente

trabajo.
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3.2 Justificacion

Dentro de las organizaciones se relacionan los trabajadores en grupos los cuales se
dan de manera formal e informal, estos difieren en sus actitudes para el desempefio
de las funciones correspondientes a cada uno. Para Robbins (2004) el
comportamiento organizacional ha crecido profundamente®®, por lo tanto en este
estudio se investiga acerca de la conducta humana, la manera de mejorar sus
habilidades y la relacién con los demas en el trabajo, para contribuir a mejorar las
relaciones entre las personas y la institucion, que tenga impacto y se implemente en
otros centros asistenciales del Sistema DIF. Una de las cualidades del
comportamiento organizacional es su interdisciplinariedad por lo que es funcional en
todo tipo de organizaciones. En una organizacion es fundamental tener conocimiento
del tema porque la fuerza laboral es diversa esto permitira describir, comprender,

predecir y administrar mejor el comportamiento del personal.

A la institucion ingresan personas con una gran variedad de antecedentes
educativos, talentos y perspectivas, al proponer e implantar un modelo de
comportamiento organizacional los directivos del hospital de Pachuca, Hidalgo
estaran en condiciones de obtener mejores resultados tanto de sus propias acciones
como las de los trabajadores, por lo que el comportamiento organizacional sera de

gran utilidad.

La ciencia confirma las diferencias individuales esto implica que cada persona es
diferente de todas las demas, en este sentido los administradores pueden motivar
mejor a los empleados si tratan a cada uno de ellos de diferente manera, si no
hubiera estas diferencias, seria posible adoptar formas de trato estandar y

universales de los empleados que requieran un juicio minimo.

B El comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el impacto que tienen los
individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, luego
aplica estos conocimientos para lograr que las organizaciones trabajen con mayor eficacia.
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A la certeza de que cada persona es diferente a todas las demas se les conoce como
Ley de diferencias individuales (Davis y Newstrom, 2003).Por tal motivo se realiza la
presente investigacion con el objetivo de conocer como se comporta el personal del
area medica del hospital de Pachuca, Hidalgo, ante una misma situacion y como
repercute esa conducta en el desempefio de la institucién, asi mismo impulsar al
personal a contribuir al desarrollo integral de la institucion destacando la
productividad y la satisfaccion con el trabajo. Lo que proporcionara tomar las
medidas necesarias para alcanzar las metas en forma eficiente, con la calidad

requerida, aprovechar el mejor desempefio y actitudes de los individuos.
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3.3 Objetivos

3.3.1 Objetivo general:

Analizar cuales son los factores que influyen en la satisfaccion laboral del personal
médico del hospital de Pachuca, Hidalgo. En el periodo 2012-2013, por medio de la
aplicacion de una encuesta y el andlisis de la informacion obtenida, con el propésito

de generar una propuesta para fortalecer el comportamiento organizacional.

3.3.2 Objetivos especificos:

Conocer los factores que influyen en el nivel de satisfaccion laboral como son los
aspectos (economicos, demograficos y determinadas caracteristicas personales) del

personal del area médica del hospital de Pachuca, Hidalgo.

¢ Identificar el impacto de los factores con relacion significativa, para conocer las

variables determinantes en el nivel de satisfaccién laboral.
e Crear una propuesta fortalecedora de las relaciones interpersonales que

permitan incrementar la eficiencia de los servicios otorgados en base a los

factores determinantes del nivel de satisfaccion laboral.
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3.4 Preguntas de investigacion

¢ Existen factores intrinsecos (relacion positiva con los superiores) y extrinsecos (el
salario) que influyan en la satisfaccion del personal del area médica del hospital de

Pachuca, Hidalgo?

¢En qué turno laboral existe mayor nivel de satisfacciéon en el personal del area

médica del hospital de Pachuca, Hidalgo?

¢, Cual es la satisfaccion del personal del area médica del hospital de Pachuca,
Hidalgo en cuanto al sueldo?

¢, Cual es la relacion de la direccion de la institucion con el personal del area médica

del hospital de Pachuca, Hidalgo?
¢Es significativo el impacto de los factores; relacibn con los superiores,

infraestructura, crecimiento personal y econdmico en el nivel de satisfaccion del

personal del area médica del hospital de Pachuca, Hidalgo?
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3.5 Descripcion de variables

Tabla 8: Variables estudiadas en la investigacion.
VARIABLE DESCRIPCION MEDIDA

Medida a través de la construccién del
indice de Satisfaccion Laboral (Diaz,
Satisfaccion laboral Dependiente 2009).

Variable categérica que valoriza 4
rangos (20-29, 30-39, 40-49 y 50-59

Edad Independiente afios)

Variable  categérica  ubica las
respuestas en 7 rangos(primaria,
secundaria, Técnico o preparatoria,
Licenciatura, Maestria, Especialidad,

Escolaridad Independiente subespecialidad)

Variable Categorica, clasifica las
respuestas en cinco (Soltero, Casado,

Estado Civil Independiente Viudo, Divorciado, Union libre.

Variable Categorica con las

Sexo Independiente respuestas (Masculino, Femenino).

Variable  categérica, ubica las
respuestas en 5  dimensiones
(Matutino,  Vespertino, Nocturno,

Turno Independiente Guardia Especial).

Variable Categorica que coloca la
respuestas en 4 rangos (menos de 1
ano, 1 a 10 afos, 11 a 20 afos, mas

Antigtiedad en la Institucién Independiente de 21 afios)

Variable Categdrica que coloca la
respuestas en 4 rangos (menos de 1
afio, 1 a 10 afos, 11 a 20 afios, mas

de 21 afios)

Antigliedad en el puesto Independiente
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Variable categérica que ubica las
respuestas desde muy insatisfecho,
bastante insatisfecho, algo
insatisfecho, indiferente, algo
satisfecho, bastante satisfecho, muy

Satisfaccion de Crecimiento Independiente satisfecho

Variable categérica que ubica las
respuestas desde muy insatisfecho,
bastante insatisfecho, algo
insatisfecho, indiferente, algo
satisfecho, bastante satisfecho, muy

Infraestructura Independiente satisfecho

Variable categorica que ubica las
respuestas desde muy insatisfecho,
bastante insatisfecho, algo
insatisfecho, indiferente, algo
Satisfaccion en la Relacion con satisfecho, bastante satisfecho, muy

los superiores Independiente satisfecho
Fuente: Tomada de Diaz (2009)

3.5.1. Variable dependiente

En esta investigacion la variable dependiente fue la satisfaccion laboral de los
médicos de especialidades que laboran en el hospital de Pachuca, Hidalgo.
Siguiendo la metodologia propuesta por Diaz (2009) se elaboré el indice de

satisfaccion:

El indice es un indicador util, teniendo presente que un indicador de 1 seria igual a
un nivel de Satisfaccion laboral total, por parte de los médicos de especialidades y

subespecialidedes del hospital de Pachuca, Hidalgo encuestados.
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3.5.2 Variables independientes

Consideramos las siguientes variables como explicativas o predictivas de la
satisfaccion laboral (edad, sexo, estado civil, escolaridad y antigiiedad en el puesto,
antigtiedad en hospital de Pachuca, Hidalgo).

Variables de crecimiento personal y econdémicas (por tener trabajo, salario,
formacion, promocion, tomar decisiones), Variables infraestructura (limpieza, entorno

fisico, iluminacion, ventilacion, temperatura), Variable relacion con los superiores.
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3.6 Hipotesis

Hy: Existe una relacibn estadisticamente significativa entre las variables
demograficas edad, estado civil, sexo, turno y antigiedad en el puesto, del
personal del area médica del hospital de Pachuca, Hidalgo y el indice de satisfaccion

laboral.

H,: Existe una relacion estadisticamente significativa entre el salario que percibe el
personal del area médica del hospital de Pachuca, Hidalgo y el indice de satisfaccion

laboral.

Hs: Existe una relacion estadisticamente significativa entre el indice de satisfaccion
laboral del personal del area médica del hospital de Pachuca, Hidalgo y la relacion

CON sus superiores.

H,: Existe una relacion estadisticamente significativa entre la  infraestructura
(limpieza, higiene y salubridad, entorno fisico, iluminacion, ventilacion y temperatura)
del hospital de Pachuca, Hidalgo y el indice de satisfaccion del personal del area

médica.
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3.7 Disefio de la Investigacion

El tratamiento de la presente investigacion se desarrolla una metodologia mixta; por

participar los procedimientos y técnicas de la investigacion documental y de campo.

Asi mismo es de tipo cuantitativo. Segun Hernandez (2006) la investigacion
cuantitativa otorga control sobre los fendbmenos asi como un punto de vista de
conteo y las magnitudes de estos, se recolectan y analizan los datos a través de

conceptos y variables.

La informacion se obtiene de manera transversal, objeto de estudio (poblacién) una

Unica vez en un momento dado.

Para Briones, estos estudios son especies de “fotografias instantaneas” del
fendmeno objeto del estudio. Por apuntar a un periodo de tiempo definido
(Bernal, 2006).

Correlacional. Para Salkind (1999) tiene como propésito medir el grado de relacion y
la manera como interactuan dos o mas variables entre si, cuando una varia, la otra
también, lo que permite experimentar como se comportara una por medio de los

cambios que sufra la otra.

Llevaremos a cabo las técnicas de: la observacién y aplicacién de cuestionario.
Sierra (2001) sefala que la observacién consiste en la inspeccién y estudio realizado
por el investigador, mediante el uso de sus propios sentidos, de las cosas o hechos
de interes social. De esta manera se realiza la observacion en nuestra investigacion
para determinar el comportamiento del personal del area médica del hospital de

Pachuca, Hidalgo.

Por otra parte el cuestionario, Cea (1999) lo define como la encuesta o la aplicacion
practica de un procedimiento estandarizado para recabar informacion de una

muestra amplia de sujetos.
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Dirigimos esta investigacion para mejorar el comportamiento organizacional, con el
fin de proporcionar a los Directivos informacién importante, para comprender y

motivar a sus miembros hacia el perfeccionamiento de la institucion.
Para diagnosticar la percepciéon de los médicos del hospital de Pachuca, Hidalgo,

respecto a la satisfacciéon laboral, se trabajo con un cuestinario con escala de tipo

Likert el cual se encuentra como un anexo de la presente investigacion.
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3.8 Muestra

Con el proposito de alcanzar los objetivos planteados en la presente investigacion se

aplica el cuestionario al total (125) de los médicos del hospital de Pachuca, Hidalgo

como se muestra en la tabla 9, eliminando los cuestionarios que no fueron devueltos

asi como los que estan incompletos, finalmente se recoge informacion de 81

cuestionarios, representando el 64.80 % de la poblacion, 49 son del sexo masculino

y 32 del sexo femenino de los diferentes turnos (matutino, vespertino, nocturno y

guardia especial).

Tabla 9: Personal del area médica.

MEDICOS ESPECIALISTAS Y SUBESPECIALISTAS 125
MEDICOS CANTIDAD MEDICOS CANTIDAD
88 37
Cirujano Plastico 1 Cardiodlogo Pediatra 2
Alergologo 3 Hematologia Pediatra 1
Anestesiblogo 10 Anestesitlogo Pediatra 1
Paidosiquiatra 1 Oftalmologoretinologo 1
Audiologo Foniatra 1 Ginecdloga 1
Cirujano Dentista 11 Dermat6logo 1
Jefe de investigacion 1 Cirujano Pediatra 7
Epidemidlogo 1 Endocrindlogo Pediatra 2
Genetista 1 Endoscopista 1
Maxilofacial 1 Gastroenterélogo Pediatra 1
Neurocirujano 2 Infectologo Pediatra 2
Oftalmélogo 2 Intensivista Pediatra 3
Otorrinolaringélogo 2 Nefrélogo Pediatra 1
Patélogo 1 Neonatologo Pediatra 6
Pediatras 41 Neurdlogo Pediatra 3
Radiélogo 3 Oncélogo Pediatra 1
Transfusidon Sanguinea 1 Urdélogo Pediatra 1
Traumatologo 4 Neumologa Pediatra 1
Urélogo 1 Neurofisiologia Pediatrica 1

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 10 nos muestra el personal médico que forma parte de nuestra investigacion

clasificado por sexo.
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Tabla 10: Clasificacion de personal del area médica

CONCENTRADO POR CANTIDAD
SEXO
HOMBRES 49
MUJERES 32
TOTAL 81

Fuente: Elaboracion propia

3.9 Instrumento de recoleccién de datos.

Durante la realizacion de la presente investigacion se analizaron diferentes teorias
formuladas sobre satisfaccion laboral y el comportamiento organizacional , para la
obtencion de la informacion requerida en nuestra investigacion se aplica el
cuestionario de satisfaccion laboral S 20/23 con una estructura de tres factores : (1)
satisfaccion con la supervision; (2) satisfaccion con el ambiente fisico, (3)

satisfaccion con las prestaciones.

Este cuestionario fue validado por Garcia, Lujan, Martinez (2007) y aplicado a
personal de salud adscritos al Instituto Mexicano del Seguro Social en Tepic Nayarit,
México, con una muestra conformada por 277 personas del area médica, servicios

generales y de apoyo.

El Instrumento se compone de 23 items, con escala tipo likert, fue analizado por la
Subdireccion de calidad y seguridad del paciente del hospital de Pachuca, Hidalgo,
autorizando su aplicacién, dado que se trata de una institucibn de salud, con

variables demograficas y caracteristicas laborales semejantes.

A las alternativas de respuesta se les asigna un nimero para convertir la variable

cualitativa en variable cuantitativa como se muestra en la tabla 11.
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Tabla 11: Alternativa de respuesta numerada para su clasificacion.

NUMERO ASIGNADO ALTERNATIVAS DE RESPUESTA

1 Algo Insatisfecho

2 Bastante Insatisfecho

3 Muy Insatisfecho

4 Indiferente

5 Algo Satisfecho

6 Bastante Satisfecho

7 Muy Satisfecho

Fuente: Elaboracion propia en base al instrumento de evaluacion.
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CAPITULO IV RESULTADOS

4.1 Andlisis descriptivo

Por medio de encuestas aplicadas al personal del area médica se determiné que la
gestiobn del comportamiento organizacional es importante. Propiamente por las
exigencias del hospital de Pachuca, Hidalgo, se vuelve necesario conocer el
comportamiento organizacional de la institucion para ligarla con el objetivo,la mision

y vision del mismo.

La frecuencia de las respuestas obtenidas en cada cuestionario son recogidas en los

graficos que se muestran mas adelante.

4.1.1 Analisis de los resultados del personal médico del hospital de Pachuca,

ambos sexos

Una vez aplicado el instrumento para esta investigacion, el procesamiento de datos
se efectud con el Statitstical Program for Social Sciences (SPSS), determinando los
resultados que arroja la investigacion a partir del andlisis descriptivo de manera

general al personal del area médica (ambos sexos).

Se observa un nivel de muy satisfecho con el 71.60 % referente a la pregunta
satisfaccion que le produce al personal del area médica tener un trabajo, seguido

por 20.98% bastante satisfechos.
Por el contrario, tan solo el 2.46 % se muestra muy insatisfecho y 1.23% se muestra

algo insatisfecho, sin considerar los minimos porcentajes, como se muestra en el

gréfico 4.1
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Grafico 4.1: La satisfaccion que le produce tener un trabajo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la base de datos.

En relacion a las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que
usted destaca, en el grafico 4.2 se observa que la satisfaccion del personal del area
médica recae en el 45.67% bastante satisfecho, se encuentra ubicadas en segundo
rango 37.03 % muy satisfecho, el 9.87 % algo satisfecho. Por el contrario solo el
3.70 % algo insatisfecho, seguido del 2.46 % indiferente, sin considerar los minimos

porcentajes.

Grafico 4.2: Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que

usted destaca

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.
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En cuanto a la pregunta las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las
cosas que le gustan, el personal del area médica responde como se puede observar
en el grafico 4.3 que el 45.67 % se siente muy satisfecho, seguidos por 37.03 %
bastante satisfecho y 11.11 % algo satisfecho. Por el contrario solamente el 3.70 %

algo insatisfecho.

Grafico 4.3: Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le
gustan

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.

Con relacion al salario que percibe el personal del area médica, el 44.44% se siente
algo satisfecho, seguido por el 25.92 % bastante satisfecho. Por el contrario, 17.28 %
se siente algo insatisfecho, seguido por 6.17% muy insatisfecho. Como se muestra
en el gréfico 4.4.

Grafico 4.4: El salario que usted recibe

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la base de datos.
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Referente al apoyo en los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar
el personal del hospital es que el 35.80 % se sienten bastante satisfecho, seguidos
de 35.80 % algo satisfecho, posteriormente el 8.64 % muy satisfecho, como se
muestra en el grafico 4.5. Por el contrario tan solo 13.58 % algo insatisfecho, el 2.46

% les es muy insatisfecho.

Gréfico 4.5: Apoyo en los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.

Respecto a la pregunta limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo, el
grafico 4.6, nos muestra que el 46.91 % del personal del hospital esta bastante
satisfecho, seguido por 24.69% muy satisfecho y el 18.51 % algo satisfecho. Por el
contrario tan solo el 6.17% algo insatisfecho.

Grafico 4.6: La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.
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En cuanto a la satisfaccion que percibe el personal médico del hospital con relacién
al entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo, el grafico 4.7
muestra que el 39.50 % se encuentra bastante satisfecho, seguidos del 28.39 %
muy satisfecho, posteriormente 14.81 % algo satisfecho. Por lo contrario el 9.87 % se

siente algo insatisfecho, seguido del 2.49% con bastante insatisfecho.

Grafico 4.7: El entorno fisico y el espacio de que dispone el personal del hospital en

su lugar de trabajo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la base de datos.

El personal del area médica del hospital demuestra por medio del grafico 4.8, la
satisfaccion referente a la iluminacion de su lugar de trabajo, el 40.74 % se muestra
bastante satisfecho, seguido del 32.09 % muy satisfecho, en seguida 16.04 % algo
satisfecho. Por el contrario el 7.40 % se siente algo insatisfecho, seguido de 2.46 %
bastante insatisfecho.

Grafico 4.8: La iluminacion de su lugar de trabajo

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.
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Referente a la satisfaccion que percibe el personal del area médica del hospital en
relacion a la ventilacion de su lugar de trabajo, el 24.69 % se siente bastante
satisfecho, seguido del 23.45 % algo satisfecho y el 7.40 % muy satisfecho.

Por el contrario el 16.04 % se sienten algo insatisfecho, seguido de 14.81 % muy

insatisfecho, el 12.34 % bastante insatisfecho, como lo muestra el grafico 4.9

Grafico 4.9: La ventilacion de su lugar de trabajo

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.

Respecto a la satisfaccion del personal del area médica del hospital con relacion a la
temperatura de su lugar de trabajo, el 23.45 % bastante satisfecho, seguido del
22.22 % algo satisfecho, 8.64 % muy satisfecho. Como lo muestra el grafico 4.10.
Por el contrario 19.75 % algo insatisfecho, seguido de 12.34 % muy insatisfecho,

seguido del 8.64 % bastante insatisfecho.

Gréfico 4.10: La temperatura de su lugar de trabajo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la base de datos.
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El personal del area médica del hospital percibe la satisfaccién laboral con relacion a
las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa, con el 38.27 % algo
satisfecho, seguido de 24.69 % bastante satisfecho, 13.58 % muy satisfecho. Por el
contrario el 11.11 % se siente algo insatisfecho, y el 4.98 % muy insatisfecho. Como

lo muestra el grafico 4.11

Grafico 4.11: Las oportunidades de formaciéon que le ofrece la empresa

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.

El gréfico 4.12, muestra la satisfaccion del personal del area médica con relacion a
las oportunidades de promocion que tiene, el 38.27 % se siente algo satisfecho,
seguido del 18.51 % bastante satisfecho, 11.11 % muy satisfecho. Por otro lado
13.58 % algo insatisfecho, seguido de 8.64 % indiferente, posteriormente 7.40 % muy
insatisfecho.

Gréfico 4.12: Las oportunidades de promocién que tiene

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.

115



El impacto de la satisfaccién laboral en el comportamiento organizacional: caso hospital de Pachuca,
Hidalgo

Respecto a la pregunta las relaciones personales de los médicos con relacion a sus
superiores, el 38.27% se siente bastante satisfecho, seguido de 30.86% muy
satisfecho, posteriormentel8.51 % algo satisfecho. Por el contrario el 6.17 % marca
la respuesta algo insatisfecho, y el 3.70 % indiferente, como lo muestra el gréafico
4.13.

Grafico 4.13: Las relaciones personales con sus superiores

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.

El personal del area médica muestra por medio del grafico 4.14, la satisfaccion
percibida referente a la supervision que ejercen sobre usted, el 43.20 % se siente
bastante satisfecho, seguido de 23.45 % algo satisfecho, posteriormente 12.34 %
muy satisfecho. Por el contrario, de solo 8.64 % su respuesta es de indiferente,

seguido de 4.93 % algo insatisfecho.

Grafico 4.14 :La supervisidon que ejercen sobre usted

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.
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En lo que respecta a la proximidad y frecuencia con que es supervisado el personal
médico del hospital, de Pachuca, Hidalgo, con relacién a la satisfaccién, en el grafico
4.15, se puede observar que el 35.80 % responde estar bastante satisfecho, el
30.86 % algo satisfecho, seguido de 11.11 % muy satisfecho.Por el contrario tan
solo el 16.04 % su respuesta es indiferente, seguido del 2.46 % bastante

insatisfecho, con el mismo rango muy insatisfecho.

Grafico 4.15: La proximidad y frecuencia con que es supervisado

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.

La respuesta del personal médico del hospital al preguntarles cual es la satisfaccion
gue sienten con relacion a la forma en que sus supervisores juzgan su tarea, el
37.03 % se sienten bastante satisfechos, seguido de 27.16 % algo satisfecho, el
9.87 % muy satisfecho. Por el contrario el 11.11 % se siente algo insatisfecho,

seguido de 8.64 % indiferente, como se muestra en el grafico 4.16

Gréfico 4.16: La forma en que sus supervisores juzgan su tarea

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.
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En relacion a la satisfaccidon del personal del area medica del hospital, referente a la
igualdad vy justicia de trato que recibe de su empresa, el 29.62 % se encuentra
bastante satisfecho, el 27.16 % algo satisfecho, seguido de  17.28 % muy
satisfecho. Por el contrario, 9.87 % se siente algo insatisfecho, seguido de 8.64 %

indiferente, el 4.93 % bastante insatisfecho, como se observa en el gréfico 4.17

Gréfico 4.17: La igualdad y justicia de trato que recibe de su empresa

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.

El personal del area médica del hospital cuando se les pregunta sobre la
satisfaccion que perciben con relaciéon al apoyo que reciben de sus superiores, el
29.62 % contestan que se sienten bastante satisfecho, seguido de 22.22% algo
satisfecho y con el mismo rango muy satisfecho. Por el contrario el 11.11 % algo
insatisfecho, en seguida 8.64 % indiferente, el 3.70 % bastante insatisfecho. Como

lo muestra el géafico 4.18

Grafico 4.18: El apoyo que recibe de sus superiores

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la base de datos.
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La satisfaccion del personal del area médica del hospital con relacién a la capacidad
para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo, es del 37.03 % como
bastante satisfecho, seguido de 28.39 % muy satisfecho, posteriormente 19.75 %
algo satisfecho. Por otro lado tan solo 8.64 % algo insatisfecho, en seguida 4.93 %

indiferente, como se observa en el grafico 4.19

Grafico 4.19: La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su
trabajo

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.

Respecto a la pregunta sobre su participacion en las decisiones de su departamento
0 seccion, el 38.27 % del personal médico del hospital se siente bastante satisfecho,
seguido del 25.92 % muy satisfecho, y el 20.98 % algo satisfecho. Por el contrario
9.87% su respuesta es indiferente, seguido de 2.46 % algo insatisfecho y con el

mismo rango bastante insatisfecho, como se muestra en el grafico 4.20

Gréfico 4.20: Su participacion en las decisiones de su departamento 0 seccion

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la base de datos.
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La respuesta del personal del area médica del hospital, sobre su participacién en las
decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa, el 35.80 % se siente
bastante satisfecho, 30.86 % algo satisfecho, posteriormente 16.04 % muy
satisfecho. Por el contrario 8.64 % es indiferente, seguido de 7.40 % algo

insatisfecho como se muestra en el grafico 4.21

Grafico 4.21: Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la
empresa

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.

En cuanto a la pregunta el grado en que su empresa cumple el convenio y leyes
laborales, el 28.39% del personal médico del hospital se siente algo satisfecho,
seguido de 27.16 % bastante satisfecho, y el 16.04 % muy satisfecho. Por el
contrario el 9.87 % algo insatisfecho y con la misma frecuencia indiferente como se
observa en el grafico 4.22

Gréfico 4.22: El grado en que su empresa cumple el convenio y leyes
laborales

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.
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El personal médico del hospital responde a la pregunta de que satisfaccion tiene
con relacion a la forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos
laborales, contestando el 29.62 % que se siente bastante satisfecho, seguido por

28.39 % algo satisfecho, el 9.87 % muy satisfecho.

Por el contrario 13.58 % responde algo insatisfecho, seguido de 4.93 % bastante
insatisfecho, con la misma frecuencia muy insatisfecho, resultados que se muestran

en el grafico 4.23

Grafico 4.23: La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos
laborales

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la base de datos.

4.1.1 Analisis de los resultados del personal médico del hospital de Pachuca,

por sexo
Con los resultados obtenidos se pretende hacer un analisis de la opinién del personal
médico del hospital por sexo con relacion a los 23 items del instrumento aplicado y

el grado de satisfaccion laboral percibida.

Para hacer la comparaciéon se procede a elaborar la tabla 12 de concentrado de

respuestas.

121



El impacto de la satisfaccién laboral en el comportamiento organizacional: caso hospital de Pachuca,
Hidalgo

Tabla 12: Concentrado del niumero de personal médico del hospital, de Pachuca,

Hidalgo, por sexo y grado de satisfaccion laboral

Porcentaje en nimero de personas
Variables g — - —
Sexo masculino (49 médicos) Sexo femenino (32 médicos)
Muy Bastante Algo Muy Bastante Algo
satisfecho | satisfecho | satisfecho | satisfecho | satisfecho | satisfecho
Satisfaccion que le
produce tener un 67.34% 22.44% 2.04% 78.12% 18.75% 3.12%
trabajo
Oportunidades que
le ofrece su trabajo 42.85% 42.85% 6.12% 28.12% 50.00% 15.62%
de realizar las cosas
en gue destaca
Oportunidades que
le ofrece su trabajo 48.97% 36.73% 8.16% 40.62% 37.50% 15.62%
de hacer las cosas
gue le gustan
El salario que usted 2.04% 24.48% 44.89% 3.12% 28.12% 43.75%
recibe
Apoyo en los
objetivos, metas y 10.20% 38.77% 34.69% 6.25% 31.25% 37.50%
tasas de produccion
que debe alcanzar
Limpieza, higiene y 26.53% 48.23% 12.24% 21.87% 37.50% 28.12%
salubridad de su
trabajo
El entorno fisico y el 26.53% 44.89% 8.16% 31.25% 31.25% 25.00%
espacio de que
dispone en su lugar
de trabajo
La iluminacién de su 36.73% 40.81% 10.20% 25.00% 40.62% 25.00%
lugar de trabajo
La ventilacion de su 8.16% 30.61% 22.44% 6.25% 15.62% 25.00%
lugar de trabajo
La temperatura de su 12.24% 22.44% 22.44% 3.12% 25.00% 21.87%
lugar de trabajo
Las oportunidades 8.16% 24.48% 36.63% 9.37% 25.00% 40.62%
de formacion que le
ofrece la empresa
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Las oportunidades
de promocion que
tiene

12.24%

20.40%

36.73%

9.37%

15.62%

40.62%

Las relaciones
personales con sus
superiores

40.81%

40.81%

14.28%

15.62%

34.37%

25.00%

La supervision que
ejercen sobre usted

14.28%

51.02%

16.32%

9.37%

31.25%

34.37%

La proximidad y
frecuencia con que
es supervisado

10.20%

40.18%

24.48%

12.50%

28.12%

40.62%

La forma en la que
Sus supervisores
juzgan su tarea

10.20%

42.85%

26.53%

9.37%

28.12%

28.12%

La igualdad y justicia
de trato que recibe
de su empresa

22.44%

38.77%

24.48%

9.37%

15.62%

31.25%

El apoyo que recibe
de sus superiores

28.57%

34.69%

18.36%

12.50%

28.87%

28.12%

La capacidad para
decidir
autbnomamente
aspectos relativos a
su trabajo

38.67%

36.73%

14.28%

12.50%

37.50%

28.12%

Su participacion en
las decisiones de su
departamento o
seccion.

32.65%

40.81%

12.24%

15.62%

34.37%

34.37%

Su participacién en
las decisiones de su
grupo de trabajo
relativo a la empresa

20.40%

32.65%

32.65%

9.37%

40.62%

28.12%

El grado en que su
empresa cumple el
convenio y leyes
laborales

20.405

32.65%

28.57%

9.37%

18.75%

28.12%

La forma en que se
da la negociacion en
su empresa sobre
aspectos laborales

12.24%

36.73%

28.57%

6.25%

18.75%

28.12%

Fuente: Elaboracion propia, en base a los resultados arrojados por el instrumento de evaluacion
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Con el propésito de hacer un analisis de la opinion del personal médico del hospital
de Pachuca, Hidalgo, para comparar resultados por género, a partir de la tabla
anterior se observan los porcentajes de satisfaccion mas altos, considerando 49

médicos del sexo masculino y 32 del sexo femenino.

En la pregunta referente a la satisfaccion que le produce tener un trabajo, el personal
del area médica del hospital, el 67.34 % de médicos del sexo masculino y el

78.12 % de los médicos del sexo femenino contestan muy satisfecho.

Con relacion a la pegunta las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las
cosas en gue destaca, el 42.85 % del personal del area médica de sexo masculino y

el 50 % del sexo femenino se siente bastante satisfecho.

Respecto a las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le
gustan, 48.97% del personal médico de sexo masculino y 40.62 % de personal

médico de sexo femenino del Hospital, contestan sentirse muy satisfechos.

Cuando se le pregunta al personal médico del hospital sobre la satisfaccion que
perciben con relacion al salario que reciben el 44.89 % de médicos de sexo

masculino y el 43.75 % de médicos de sexo femenino responden algo satisfechos.

El 38.77 % del personal médico de sexo masculino se siente bastante satisfecho en
lo relacionado al apoyo en los objetivos, metas y tasas de produccién que debe
alcanzar, mientras que el 37.50 % del personal médico del sexo femenino contesta

algo satisfecho.

Cuando se le pregunta al personal médico si se encuentra satisfecho con relacion a
la limpieza, higiene y salubridad de su trabajo el 48.23 % de personal médico del
sexo masculino y el 37.50 % del personal médico femenino del hospital contestaron

estar bastante satisfechos.
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En relacion al entorno fisico y el espacio de que disponen en su lugar de trabajo el
44 89 % del personal médico del sexo masculino y el 31.25 % del personal médico

del sexo femenino se sienten bastante satisfechos.

Respecto a la iluminacién del lugar de trabajo el 40.81 % del personal médico de
sexo masculino y el 40.62 % del personal médico del sexo femenino consideran estar

bastante satisfechos.

El 30.61 % del personal médico de sexo masculino se siente bastante satisfechos
con la ventilacion de su lugar de trabajo, mientras que el 25 % del personal médico
del sexo femenino se siente algo satisfecho.

Referente a la pregunta la temperatura de su lugar de trabajo el 22.44 % de personal
médico de sexo masculino y el 25 % del personal médico del sexo femenino
contestan estar bastante satisfecho.

Con relacién a la pegunta las oportunidades de formacién que le ofrece la empresa,
el 36.63 % del personal del area médica del sexo masculino y el 40.62 % del

sexo femenino se sienten algo satisfecho.

Cuando se le pregunta al personal médico sobre las oportunidades de promocion
gue tiene, el 36.73 % de médicos de sexo masculino y el 40.62 % de médicos de

sexo femenino responden algo satisfechos.

Respecto a las relaciones personales con sus superiores el 40.81 % del personal
médico de sexo masculino y el 34.37 % del personal médico del sexo femenino

consideran estar bastante satisfechos.

El 51.02 % del personal médico de sexo masculino se siente bastante satisfecho con
la supervision que ejercen sobre ellos mientras que el 34.37 % del personal médico

del sexo femenino se siente algo satisfecho.
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Referente a la pregunta la proximidad y frecuencia con que es supervisado 40.18 %
de personal médico de sexo masculino se siente bastante satisfecho, mientras que el

40.62 % del personal médico de sexo femenino se siente algo satisfecho.

Referente a la pregunta la forma en la que sus supervisores juzgan su tarea
42.85 % de personal médico de sexo masculino y el 28.12 % del personal médico del

sexo femenino contestan estar bastante satisfecho.

El 38.77 % del personal médico de sexo masculino se siente bastante satisfecho con
la igualdad vy justicia de trato que recibe de su empresa, mientras que el 31.25 % del
personal médico del sexo femenino se siente algo satisfecho.

Con relacion a la pregunta el apoyo que recibe de sus superiores, el 34.69 % del
personal del area médica del sexo masculino y el  28.87 % del sexo femenino se
sienten bastante satisfechos.

El 38.67 % del personal médico de sexo masculino se siente muy satisfecho en lo
relacionado a la capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su
trabajo, mientras que el 37.50 % del personal médico del sexo femenino contesta

bastante satisfecho.

Referente a la pregunta su participacion en las decisiones de su departamento o
seccion el 40.81 % de personal médico de sexo masculino y el 34.37 % del personal

médico del sexo femenino contestan estar bastante satisfecho.
Con relacion a la pregunta referente a su participacion en las decisiones de su grupo

de trabajo relativo a la empresa, el 32.65 % del personal del area médica del sexo

masculino y el 40.62 % del sexo femenino contestan estar bastante satisfecho.
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El 32.65 % del personal médico de sexo masculino se siente bastante satisfecho en
lo relacionado al grado en que su empresa cumple el convenio y leyes laborales,
mientras que el 28.12 % del personal médico del sexo femenino contesta algo

satisfecho.

El 36.73 % del personal médico de sexo masculino se siente bastante satisfecho en
lo relacionado a la forma en que se da la negociacidn en su empresa sobre aspectos
laborales, mientras que el 28.12 % del personal médico del sexo femenino contesta
algo satisfecho.

4.2 Andlisis correlacional entre las variables

Con la informacién anterior se obtuvieron los siguientes resultados, de acuerdo al

andlisis explicativo multivariante.

Tabla 13: Modelo de Regresion Mdltiple (Satisfaccion laboral) Resumen del modelo

R Cuadrado Error tipico de la
Modelo R R Cuadrado _ _ :
corregido estimacion
1 .994(a) .987 .986 01612

a) Variables predictoras: (Constante), sexo, antigiedad en el puesto, crecimiento

personal y economico, estado civil, infraestructura, relacién con superiores.

Con estos resultados se puede interpretar que existe una relacion positiva de .994
entre la variable dependiente satisfaccion laboral y las variables independientes
sexo, antigledad en el puesto, crecimiento personal y econdmico, estado civil,

infraestructura y relacion con los superiores.

El 98.7 de la variacién en la satisfaccion personal se debe a la variacion en las

variables independientes antes mencionadas.
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ANOVA(b)

Suma de Media _

Modelo gl » F Sig.
cuadrados cuadratica

1 Regresion 1.458 7 .208 802.100 .000(a)
Residual 0.19 73 .000
Total 1.477 .80

a) Variables predictoras: (Constante), sexo, antigledad en el puesto, crecimiento
personal y economico, estado civil, infraestructura, relacion con superiores.

b) Variable dependiente: indice de satisfaccion laboral

Coeficientes(a)

Coeficientes no Coeficientes . o
ig.
estandarizados estandarizados J
Modelo Suma B Error tip. Beta B Error tip.
1 (Constante) 0.14 .016 .862 391
Relacién con
) 429 .028 .384 15.513 .000
superiores
Infraestructura 234 011 330 21.069 .000
Antiguedad en el
.008 .003 .046 2.504 .015
puesto
Crecimiento
personal y ATT .025 462 19.328 .000
econdémico
Estado civil -.001 .002 -.007 -.547 .586
Sexo -.004 .004 -.015 -1.021 311

Son variables relevantes del modelo de satisfaccion laboral, la relacion con los
superiores, la infraestructura, la antigiedad en el puesto, el crecimiento personal y

econdémico.
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Los resultados obtenidos muestran que existe una relacion estadisticamente
significativa en sentido positivo entre el indice de satisfaccion laboral y la relacién con

sus superiores a un nivel de confianza del 95 %.

Lo que significa, que a mayor relacion con sus superiores mayor es la satisfaccion
laboral de los médicos. En lo que respecta al factor de infraestructura observamos
una relacion significativa positiva con el indice de satisfaccion laboral a un nivel de
confianza de 95 % es decir si los médicos cuentan con una infraestructura adecuada
incrementa la satisfaccién laboral. Cabe destacar que en lo relacionado al factor
antigledad en el puesto existe una relacion positiva a un nivel de confianza al 95 %,
es decir que entre mas antiguedad tienen en el puesto mayor es la satisfaccion

laboral.

Para la variable de crecimiento personal y econdmico existe una relacion estadistica
significativa de tipo positivo a un nivel de confianza del 95 %, es decir a mayor

crecimiento personal y econémico mayor satisfaccion laboral.

4.3 Comprobacion de hipotesis

Por lo tanto, para analizar el resultado con relacion a las hip6tesis planteadas en la

investigacion se tiene:

H, “Existe una relacion significativa entre las variables demogaficas; edad, estado
civil, sexo, turno y antigiedad en el puesto, del personal del area médica del

hospital de Pachuca, Hidalgo y el indice de satisfaccion laboral”.

Edad

En primer lugar se muestra la satisfaccion laboral de los médicos del hospital de
Pachuca, Hidalgo, por su edad, donde 20 médicos (16 del sexo masculino y 4 del
sexo femenino) con edad de entre 50 a 59 afios se encuentran en un 63.50 %
satisfechos, seguidos por 31 médicos (22 del sexo masculino y 9 del sexo femenino)
médicos de entre 40 a 49 afios de edad tienen una satisfaccion del 54.84 %, y 30

médicos (14 del sexo masculino y 16 del sexo femenino) que tienen edad entre 30 a
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39 afios perciben satisfaccion de un 45.79 % todo esto con respecto a las variables
antes evaluadas. Se comprueba que el personal con mayor edad, son los que

perciben mayor satisfaccion laboral, grafico 4.24

Gréfico 4.24: indice de satisfaccion laboral dependiendo de la edad

Edad

= INDICE DE SATISFACCION

54.84%

DE 30 A 39 ANOS DE 40 A 49 ANOS DE 50 A 59 ANOS

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la base de datos.

Estado civil

De los 81 médicos encuestados en el hospital de Pachuca, Hidalgo; 54 médicos se
encuentran casados (37 médicos del sexo masculino y 17 del sexo femenino)
guienes perciben un grado de satisfaccion laboral del 55.24 %, seguidos por 4
médicos divorciados (2 médicos del sexo masculino y 2 del sexo femenino) con una
satisfaccion del 53.26%, posteriormente 1 médico que es viudo del sexo masculino,
con satisfaccion de 52.17 %, con estado civil soltero son 16 médicos (5 médicos
del sexo masculino y 11 de sexo femenino) y perciben satisfaccion de 50 % y los
menos satisfechos son 6 médicos ( 5 del sexo masculino y 1 del sexo femenino) que

viven en unién libre con un 49.27 %, grafico 4.25

Con estos resultados se comprueba que el personal médico del hospital de Pachuca,
Hidalgo, que se encuentra principalmente satisfecho es el que tiene estado civil
casado, correspondiente al 75.51 % de personal de sexo masculino y el 53.12 % del

sexo femenino.
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Grafico 4.25: indice de satisfaccion laboral con relacién al estado civil

Estado Civil

M INDICE DE SATISFACCION

55.24%

e de 53.26%

50'00% l 49.27%

SOLTERO CASADO VIUDO DIVORCIADO UNION LIBRE

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.

Sexo

Con relacion a la satisfaccion por el trabajo, percibida por los 81 médicos del hospital
de Pachuca, Hidalgo, en lo referente a la variable sexo, 49 son médicos del sexo
masculino y tienen una satisfaccion 60.51% mientras que los 32 médicos de sexo
femenino se encuentran satisfechos en un 43.08%, como se muestra en el

gréfico 4.26.

Se determina que en el hospital de Pachuca, Hidalgo, el personal mas satisfecho

son los médicos del sexo masculino.

Gréfico 4.26: indice de satisfaccion laboral con relacion al sexo

Sexo

™ INDICE DE SATISFACCION

60.51%
43.08%

T

MASCULINO FEMENINO

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos
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Turno

La satisfaccion laboral que percibe el personal médico del hospital de Pachuca,
Hidalgo, con relacién al turno, la podemos observar en el grafico 4.74 que muestra
gue 19 médicos del turno vespertino, (13 del sexo masculino y 6 del sexo femenino)
perciben satisfaccién en un 70.02 %, seguido por 12 médicos del turno nocturno
(9 del sexo masculino y 3 del sexo femenino) perciben satisfaccién en un 64.49 %,
posteriormente 12 médicos de la guardia especial ( 9 del sexo masculion y 3 del sexo
femenino) con el 60.14% de satisfaccion, siendo 38 médicos del turno matutino
(18 del sexo masculino y 20 del sexo femenino) son los menos satisfechos con tan
solo el 39.94 %. gréfico 4.27

Por lo antes sefialado se concluye que el personal médico tanto de sexo masculino
como del sexo femenino con mayor satisfaccion laboral son los que trabajan en el

turno vespertino.

Grafico 4.27: indice de satisfaccion laboral con relacion al turno

Turno

™ INDICE DE SATISFACCION

70.02% 64.49% 60.14%
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ESPECIAL

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.

Antigliedad en el puesto.

El personal del area médica del hospital de Pachuca, Hidalgo, percibe satisfaccion
laboral con relacién a la antigliedad en el puesto como se muestra en el grafico 4.28:
resultando 9 médicos; (8 del sexo masculino y 1 del sexo femenino); con mas de 21
afos en el puesto, perciben satisfaccion por el trabajo en un 75.36 %, 5 médicos; (3

del sexo masculino y 2 del sexo femenino) con antigiedad de menos de 1 afio

132



El impacto de la satisfaccién laboral en el comportamiento organizacional: caso hospital de Pachuca,
Hidalgo

perciben un 61.73 % de satisfaccion, posteriormente 41 médicos; (25 del sexo
masculino y 16 del sexo femenino), con antigledad de entre 1 a 10 afios perciben
51.43% de satisfaccion y 26 médicos; (13 del sexo masculino y 13 del sexo
femenino), perciben satisfaccion del 48.01% con antigiiedad en el puesto entre 11
a 20 afios.

Por lo que se dermina que el personal con mas de 21 afios de antigtiedad en el
puesto es el que tiene mayor satisfaccion laboral. Cabe mencionar que de los 9

médicos con mas de 21 afos de antigiiedad en el puesto.

Gréfico 4.28: indice de satisfaccion laboral dependiendo de la antigiiedad en el
puesto
Antigiiedad en el puesto

= INDICE DE SATISFACCION

75.36%

61.73%
I 51.43% 48.01%

MENOSDE1 1A 10 ANOS 11A20ANOS  MASDE 21 ANOS
ANOS

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.

La satisfaccion de crecimiento personal y econdomico, muestra una relacion
significativa positiva con el indice de satisfaccion laboral, incluido en este rubro el

salario percibido, por lo tanto el resultado apoya la segunda hipoétesis:

H.:“Existe una relacion significativa entre el salario que percibe el personal del area

médica del hospital de Pachuca, Hidalgo y el indice de satisfaccion laboral”.

Para apoyar esta afirmacion el grafico 4.29 muestra que 36 médicos se sienten algo
satisfechos lo que corresponde al 44.44% del total de médicos encuestados del
hospital de Pachuca, Hidalgo. Derivado de este resultado se hace un analisis por
sexo para determinar la satisfaccion de acuerdo a esta variable, el resultado obtenido

es gque 14 son médicos del sexo femenino y 22 médicos del sexo masculino. Por
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otra parte el 25.92 %, que corresponde a 21 médicos, se sienten bastante
satisfechos, de los cuales 12 del sexo femenino y 9 del sexo masculino, asi como el
2.46 %, que corresponde a 2 médicos, se sienten muy satisfechos, de los cuales
1 médico es del sexo masculino y 1 del sexo femenino.

Por lo que se puede apuntar que la relacién no es significativa, por ser inicamente
2 médicos gue se sienten muy satisfechos y la mayor parte de ellos se sienten algo
satisfechos.

Con esto se resume que el personal del area médica del hospital de Pachuca,
Hidalgo, tanto del sexo masculino como del femenino, se sienten algo satisfechos en

lo que respecta al salario que perciben.

Grafico 4.29: salario que perciben, ambos sexos

El salario que usted recibe

22
1 14
9 ® Masculino
l. B Femenino
1 1
"-'-

Muy Satisfecho Bastante satisfecho Algo satisfecho

Fuente: Elaboracion propia, a partir de la base de datos.

Por otro lado en lo respecta a la relacion con los superiores, los resultados obtenidos
muestran una relacion significativa positiva entre el indice de satisfaccion laboral y la

relacion con los superiores por lo tanto el resultado apoya nuestra tercera hipotesis:

H;“Existe una relacion significativa entre el indice de satisfaccion laboral del personal
del area médica del hospital de Pachuca, Hidalgo y la relacion con sus superiores”.

Se obtiene una relacion significativa positiva, es decir, entre mayor sea la relacion
con los superiores, mayor satisfaccion percibe el personal del area médica del

hospital de Pachuca, Hidalgo.
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Referente a la relacién personal con sus superiores y la satisfaccion de los médicos
del hospital de Pachuca, Hidalgo, se muestra en el grafico 4.30 que el 38.27 % de
los médicos se encuentra bastante satisfecho, de los cuales 20 son del sexo
masculino y 11 del sexo femenino, seguido de 30.86 % muy satisfecho, 20 son
meédicos del sexo masculino y 5 del sexo femenino, posteriormente 18.51 % algo
satisfecho, con 7 médicos del sexo masculino y 8 del sexo femenino.

Después del andlisis de estos resultados podemos asentar que el personal de sexo
masculino es el que se encuentra bastante y muy satisfecho respecto a la relacion

gue tienen con sus superiores.
Gréfico 4.30: Las relaciones personales con sus superiores, ambos sexos

Relacion con los superiores

20 20
11
; 8 = MASCULINO
5 ll  FEMENINO

Muy satisfecho Bastante satisfecho Algo satisfecho

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.

En lo que corresponde a la infraestructura los resultados obtenidos muestran una
relacion  significativa positiva entre el indice de satisfaccion laboral y la

infraestructura por lo tanto el resultado apoya nuestra cuarta hipotesis.
H4: “Existe una relacion significativa entre la infraestructura (limpieza, higiene y

salubridad, entorno fisico, iluminacion, ventilacion y temperatura) del hospital de
Pachuca, Hidalgo y el indice de satisfaccion del personal del area médica”.
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La relacién laboral que percibe el personal médico del hospital de Pachuca, Hidalgo,
con relacién a la limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo es del
46.91 % del total de los médicos que se sienten bastante satisfechos, mientras que
el 24.69 % se siente muy satisfecho y el 18.51 % del personal médico se siente algo
satisfecho. El gréfico 4.31 hace referencia al numero de médicos por sexo con

relacion al indice de satisfaccion.
Grafico 4.31: Limpieza, Higiene y salubridad de su lugar de trabajo, ambos sexos

Limpieza, higiene y salubridad

® MASCULINO

26
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Muy satisfecho Bastante satisfecho Algo satisfecho

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.

La satisfaccion que percibe el personal con relacion al entorno fisico y el espacio de
gue dispone en su lugar de trabajo, el 39.50 % de los médicos del hospital de
Pachuca, Hidalgo, se siente bastante satisfecho, seguido del 28.39 % de personal
médico se siente muy satisfecho, mientras que el 14.81 % de médicos percibe

satisfaccion laboral de algo satisfecho, grafico 4.32
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Grafico 4.32: Entorno fisico y el espacio de que dispone, ambos sexos

Entornofisico y el espacio de que dispone
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Fuente: Elaboracion propia, a partir de la base de datos.

El personal médico del hospital de Pachuca, Hidalgo, percibe satisfaccién laboral,
respecto a la iluminacién de su lugar de trabajo con respuesta del 40.74% de
meédicos se siente bastante satisfecho, seguido del 32.09 % muy satisfecho,
posteriormente 16.04 % algo satisfecho. En el grafico 4.33 se observa la satisfaccion
del personal médico y el nimero de personas por sexo.

Grafico 4.33: La iluminacion de su lugar de trabajo, ambos sexos

lHluminacion
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Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.

La satisfaccion laboral del personal médico del hospital de Pachuca, Hidalgo, con
relacion a la ventilacion de su lugar de trabajo recae en 24.69 % de los médicos,
quienes se sienten bastante satisfechos, seguido del 23.45 % del total de los

médicos que se sienten algo satisfecho, asi como el 7.40 % de los médicos muy
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satisfechos. El géfico 4.34 nos muestra que es el personal masculino que se siente
mas satisfecho con la ventilacion de su lugar de trabajo.

Grafico 4.34: La ventilacion de su lugar de trabajo, ambos sexos

Ventilacion
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Fuente: Elaboracion propia, a partir de la base de datos.

La satisfaccion laboral que refleja el personal médico del hospital de Pachuca,
Hidalgo, con relaciéon a la temperatura de su lugar de trabajo, es del 23.45 % de
meédicos que se sienten bastante satisfechos, seguido del 22.22 % de médicos
sintiendose algo satisfechos y posteriormente el 8.64 % de medicos que se sienten
muy satisfechos. El grafico 4.35 muestra que el personal de sexo masculino es el
gue percibe mas satisfaccion laboral con relaciéon a la temperatura de su lugar de
trabajo.

Grafico 4.35: La temperatura de su lugar de trabajo, ambos sexos
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Fuente: Elaboracién propia, a partir de la base de datos.
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Discusion

En este apartado se discuten los resultados obtenidos, primeramente se muestra el
grado de satisfaccion del personal médico del sexo femenino del hospital de
Pachuca, Hidalgo, quienes se encuentran muy satisfechos por tener un trabajo. Asi
mismo, los médicos del mismo género se sienten bastante satisfechos, con relacion
a las oportunidades en su trabajo de realizar las cosas en las que destaca, de igual
manera, perciben la misma satisfaccion por su participacion en las decisiones de su

grupo de trabajo relativo a la empresa.

Por otra parte, el personal médico del sexo masculino del hospital de Pachuca,
Hidalgo, se siente muy satisfecho, con las oportunidades en su trabajo de poder
hacer las cosas que le gustan. Ademas estan bastante satisfechos con la
supervision ejercida sobre ellos, la proximidad y frecuencia de supervision, la forma
en la que sus supervisores juzgan su tarea, el apoyo recibido de sus superiores para
el logro de los objetivos, metas y tasas de produccién que se deben alcanzar. De
igual manera, se aprecia al personal médico de sexo masculino obteniendo la misma
satisfaccion con la igualdad y justicia de trato, el grado de cumplimiento de la
institucion en convenio y leyes laborales, la forma en que se da la negociacién en su
empresa sobre aspectos laborales, y su participacion en las decisiones de su
departamento o seccion. Sin embargo, ambos géneros se sienten algo satisfechos
sobre las oportunidades de promocion y formacion dentro del hospital. Mientras
tanto en lo relacionado a la capacidad para decidir autbnhomamente aspectos
relativos a su trabajo, el personal médico de sexo masculino se siente muy

satisfecho y el femenino contesta bastante satisfecho.

Al resolver lo referente a la edad, se comprueba que el personal médico con mas
afos, perciben mayor satisaccion laboral, 16 de los médicos que se encuentran entre
los 50 y 59 afios, son del sexo masculino y 4 del sexo femenino. En los resultados
del estudio realizado por Benedito, Bonavia y Llinares (2008) dejan ver como la
satisfaccion laboral varia en funcién de la edad de los empleados. Por su parte en le

estudio realizado por Merino y Diaz (2008) para dar a conocer la importancia de la
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satisfaccion en la empresa, identifica a la edad como un determinante de la

satisfaccion laboral.

En lo que concierne al género, el personal médico de sexo masculino en el hospital
de Pachuca, Hidalgo, percibe méas satisfacccion laboral en comparacion con el sexo
femenino. Este resultado es acorde con el obtenido en el estudio realizado por
Merino y Diaz (2008) resultando el género como factor determinante de la
satisfaccion laboral, el varon adquiere mayor nivel de satisfaccion. La mayoria del
personal médico de sexo masculino tiene otro centro de trabajo, estos perciben el
85.02 % de satisfaccion en el hospital de Pachuca, Hidalgo, por ser un complemento

laboral.

En esta investigacion se obtiene que el personal médico del hospital de Pachuca,
Hidalgo, con estado civil casados se encuentran principalmente satisfechos, siendo
37 médicos del sexo masculino y 17 del sexo femenino. Con relacion a estas
variables Rouquette y Saleme (2000) en su evaluacion del comportamiento de los
trabajadores de manera individual, considerando que llegan a la empresa con
elementos como edad, sexo, estado civil, asi como los elementos de personalidad:
valores, actitudes, habilidades, conocimientos, escolaridad y experiencia. Concluyen
gque el nivel de satisfaccion depende de los conocimientos, habilidades vy
capacitacion, ofrecidos por la empresa. De la misma manera en el estudio realizado
por Gémez y Borra (2009) orientado a conocer el grado de satisfaccion centrado en
el nivel educativo, obtieniendo como resultado; los individuos méas formados tienen
elevadas expectativas, deduce no existir ninguna vinculacién significativa entre el
nivel educativo y la satisfaccion laboral. Dado lo anterior podemos deducir que la
educacion permite tener un empleo pero no depende del nivel educativo el grado de
satisfaccion laboral.

Se determina que el personal medico del hospital de Pachuca, Hidalgo con mas de
21 afios de antigledad en el puesto tiene mayor satisfaccion laboral. De los 9
médicos con esta antigledad en el puesto, 8 son del sexo masculino. La variable

antigiiedad en el puesto resultd ser respectivamente significativa positiva esto es a
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mayor antigledad en el puesto, mayor indice de satisfacciobn. En los estudios
realizados por Camacho y Arias (2007) demostraron que entre mas antigiiedad en el
trabajo menor satisfaccion, dado lo anterior las instituciones deben incrementar la
satisfaccion a fin de proporcionar una mejor calidad de vida, asi el personal que tiene
conocimientos para solucionar situaciones ostentadas en su lugar de trabajo es
porque tienen la conducta y valores adquiridos por la experiencia en sus actividades,

obteniendo mayor satisfaccion.

Referente al turno, tanto el personal médico del sexo masculino como del femenino
del hospital de Pachuca, Hidalgo, con mayor satisfaccion laboral son los del turno

vespertino.

Esta variable se identifica con la investigacion elaborada por Del Rio y Perezagua,
et al. (2010) resultando el personal del turno vespertino el mas satisfecho.

Relativo al salario que percibe el personal del area médica del hospital de Pachuca,
Hidalgo, el 44.89 % de los médicos del sexo masculino y el 43.75 % de los médicos
de sexo femenino, se sienten algo satisfechos. Podemos comprobar que 34 de 49
médicos del sexo masculino y 23 de 32 del sexo femenino se sienten satisfechos con
el salario percibido. El personal siente mas satisfaccion cuando mayor es su salario.
Estos resultados concuerdan con los obtenidos en el estudio realizado por Lépez y
Martinez (2004) mostrando la insatisfaccion del personal debido a los bajos sueldos
percibidos, recomiendan mejoras salariales para motivar al logro de los objetivos

tanto personales como institucionales.

Otro estudio que arroja resultados bajos en la variable de remuneraciones es el de
Merino y Diaz (2008) confirmando el nivel de satisfaccion laboral de las empresas
publicas y privadas en un nivel medio y bajo, de la misma manera Veldzquez (2010)
en su estudio para conocer como influyen las condiciones en la conducta de los
trabajadores, determina que la causa de insatisfaccion es el salario. En el estudio
realizado por Vera, et al. (2011) resulta el salario percibido ser un factor de

insatisfaccion, derivado de esto concluye que los jefes deben estar al tanto de las
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condiciones de trabajo, como el establecimiento de un programa de incentivos para

generar mayores indices de satisfaccion.

Después del analisis de estos resultados podemos asentar que en el hospital de
Pachuca, Hidalgo, 20 médicos de sexo masculino se encuentran bastante
satisfechos y otro tanto de mismo sexo se sienten muy satisfechos respecto a la
relacion con sus superiores. Se obtiene una relacion significativa positiva, es decir,
entre mayor sea la relacion con los superiores, mayor satisfaccion percibe el
personal médico. Los estudios realizados por Ramis et al. (2007) para determinar la
intervencion de las variables en la motivacion y satisfaccion laboral de los
trabajadores, obtienen como resultado que cuando un mando realiza bien la funcion
de supervisor, tiene mas posibilidades de que sus colaboradores falten menos y
cambien menos de trabajo. Por lo tanto los lideres deben motivar a sus equipos,
dirigir sus actividades, dominar habilidades comunicativas y establecer relaciones

adecuadas y positivas.

La satisfaccion laboral que percibe el personal médico del hospital de Pachuca,
Hidalgo, con relacién a la limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo es de
26 médicos del sexo masculino se sienten bastante satisfechos y 13 muy
satisfechos. De acuerdo con esta variable Vera, et al. (2011) en su estudio identifica
los factores que provocan insatisfaccion laboral, tales como las condiciones de
inseguridad e higiene, por lo tanto el jefe debe estar al tanto de las condiciones de

trabajo prevalecientes.

Con relacién a la satisfaccibn que percibe el personal médico del hospital de
Pachuca, Hidalgo, referente al entorno fisico y el espacio en su lugar de trabajo, 22
médicos del sexo masculino se sienten bastante satisfechos y 13 se sienten muy
satisfechos. 20 médicos del sexo masculino la satisfaccion laboral, respecto a la
iluminacion del lugar de trabajo como bastante satisfechos y 18 médicos muy
satisfechos. Referente a la ventilacion de su lugar de trabajo, la satisfaccion laboral

del personal médico recae en 15 médicos del sexo masculino que se sienten
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bastante satisfechos. La satisfaccion laboral

gue refleja el personal médico, con

relacion a la temperatura de su lugar de trabajo, es de 11 médicos del sexo

masculino sintiendose bastante satisfechos y 11 médicos se sienten algo satisfechos.

En el estudio realizado por Gargallo (2010) para conocer la percepcion de los

trabajadores sobre la organizacién y su funcionamiento considera las condiciones

fisicas como parte importante para otorgar mayor satisfaccion al personal.

Después de analizada la informacion obtenida por medio del instrumento de

investigaciéon se determina que el personal del sexo masculino es quien percibe

mayor satisfaccion laboral dentro del hospital de Pachuca, Hidalgo, respecto a las

variables estudiadas, como se muestra en las siguientes tablas.

Tabla 14: Satisfaccion del personal médico del hospital de Pachuca, Hidalgo

por sexo con relacion a la H,

Variables, con

Numero de personal médico

relacion a - Sexo mgs_culino Sexo fe,mlenino
(49 médicos) (32 médicos)
H,
Edad: 50y 59 afios 16 4
Estado civil: Casado 37 17
Sexo: Masculino 49 32
Turno:  Vespertino 13 6
Antiguedad en el
puesto: 8 1
Mas de 21 afios

Fuente: Elaboracion propia, en base a los resultados
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Tabla 15: Satisfaccion del personal médico del hospital de Pachuca, Hidalgo

por sexo con relacién a la H,

Variable con
relacion a:

Numero de personal médico

Sexo masculino
(49 médicos)

Sexo femenino
(32 médicos)

H:

Algo Satisfecho

Algo Satisfecho

El salario que usted
recibe

22

14

Fuente: Elaboracién propia, en base a los resultados

Tabla 16: Satisfaccion del personal médico del hospital de Pachuca, Hidalgo

por sexo con relacion a la Hs;

Variable con

Numero de personal médico

Sexo masculino

Sexo femenino

relacién a:
(49 médicos) (32 médicos)
H Bastante Bastante
3 Satisfecho Satisfecho
Las relaciones
personales con sus 20 11

superiores

Fuente: Elaboracion propia, en base a los resultados
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Tabla 17: Satisfaccion del personal médico del hospital de Pachuca,Hidalgo

por sexo con relacion a la H,

Numero de personal médico
Variables con

relacion a: Sexo masculino Sexo
(49 médicos) femenino (32
médicos)
Ha Bastante Bastante
Infraestructura Satisfecho Satisfecho

Limpieza, higiene y
salubridad de su 26 12
trabajo

El entorno fisico y el

espacio de que 22 10
dispone en su lugar
de trabajo
La iluminaciéon de su 20 13
lugar de trabajo
La ventilacion de su 15 5
lugar de trabajo
La temperatura de 11 8

su lugar de trabajo

Fuente: Elaboracion propia, en base a los resultados
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Conclusion

Teniendo en cuenta el marco teérico que fundamenta esta investigacion, asi como
los objetivos, hipétesis, instrumentos y procedimientos utilizados, se puede afirmar
gue los resultados obtenidos aportan una informacion relevante en los efectos del
comportamiento del personal dependiendo de la satisfaccion laboral. Por lo tanto, de
los resultados encontrados en la presente investigacion, se puede concluir lo

siguiente:

De acuerdo al comportamiento humano en la organizacion como individuo y como
parte de un grupo, este actua de diversas maneras, ante las diversas situaciones,
enfrentandose a factores que afectan su desempefio, provocando conflicto y estrés
laboral. Es importante como administradores reconocer el trabajo de cada empleado

y motivarlo a desempefiarse de manera eficiente.

Por ello uno de los aspectos a cuidar en esta época es el relacionado con el
ambiente laboral, principalmente en el apoyo brindado al personal, considerando
factores como el estatus financiero, asi como el clima organizacional, también es
necesario darse cuenta de la necesidad de realizar diagndsticos para conocer los
satisfactores que logran atraer y retener a las personas en una organizacion, asi
como tomar en cuenta las dimensiones del ambiente de trabajo y darles la debida
importancia, esto hace una organizacién agradable para trabajar. Por otra parte, se
confirma que un buen ambiente de trabajo se establece basicamente donde hay
confianza en el personal y un buen trato por parte de los jefes y colaboradores, de
alguna manera al relacionarse entre si, mejoran el comportamiento y la productividad

en una empresa.

El reto para las personas que estéan al frente de las empresas es contribuir para que
los trabajadores logren mejores resultados y tengan mejor satisfaccion con las
actividades que realizan. Un manejo inadecuado de los recursos humanos en una
organizacion puede ocasionar grandes problemas, uno de los mas importantes es la

pérdida del capital humano.
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Si las organizaciones desean gestionar el comportamiento organizacional de la
institucion debe tener la capacidad de responsabilidad para responder en forma
pronta a los cambios detectados en esta, o en su defecto inducir los cambios que se

quieren implementar.

147



El impacto de la satisfaccién laboral en el comportamiento organizacional: caso hospital de Pachuca,
Hidalgo

Recomendaciones

El personal del area médica del hospital de Pachuca, Hidalgo, se siente algo
satisfecho con el salario percibido, basado en el estudio hecho por Del Rio y
Perezagua et al. (2001) se obtuvieron los mismos resultados sobre la satisfaccion
del personal de enfermeria, recomendando un campo mas amplio de vision y union,
utilizando los recursos existentes. En cuanto a los estudios realizados por Lépez y
Martinez (2004) obtiene como resultado, empleados inconformes debido a los bajos
sueldos, los autores recomiendan dar prioridad a los incentivos, ascenso y mejoras
salariales como motivadores. El personal que tiene un alto grado de satisfaccion se
siente mas comprometido en el trabajo, por el contrario el personal insatisfecho

muestra actitud negativa.

Una mejora en el salario y sistema de incentivos puede contribuir en forma
significativa a fortalecer el ambiente institucional. Para incrementar la satisfaccion
laboral en el area médica se propone el desarrollo personal por medio de la
promocion dentro de la institucidn, capacitando al personal médico en las jefaturas
de area, de esta manera, cuando sea necesario realizar coberturas por las diferentes
causas e incidencias en este nivel se cuente con gente preparada. Esto conlleva a
gue el personal médico se sienta mas importante por tener la oportunidad de cubrir

como jefe de area en determinados periodos de tiempo.

Por otra parte se propone aplicar el modelo propuesto por Davis y Newstrom (1999)
apropiado a las necesidades del personal médico del hospital de Pachuca, Hidalgo,
para generar una mayor satisfaccion laboral y originar un comportamiento

organizacional efectivo, como se muestra en la tabla 18.
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Tabla 18: Propuesta para mejorar la satisfaccion y comportamiento organizacional
en el hospital de Pachuca, Hidalgo

MODELO

APLICACION

PROPUESTA

APOYO

Este modelo depende del liderazgo,
el resultado es el involucramiento en
las tareas, el trabajador es lo mas
importante, se sienten motivados por
satisfacer sus necesidades de status
y de reconocimiento. El
comportamiento de apoyo forma
parte del estilo de vida de trabajo de
los administradores y en particular de
su modo de tratar a los demas, su
funcién es ayudar a los empleados a
resolver sus problemas y cumplir con
su trabajo.

Se propone a los directivos aplicar el
liderazgo dependiendo de factores
situacionales. La conducta del lider
depende de la madurez del personal,
considerando la disposicion, habilidades
y deseo del personal para tomar la
responsabilidad. El comportamiento
eficaz del lider, para obtener resultados
deseados a través del personal médico
del hospital de Pachuca, Hidalgo es
logrando un buen nivel de madurez, de
competencia, experiencia, motivacion e
interés para desempefiar las tareas
encomendadas y asumir
responsabilidades. Que el estilo de
direccién se ajuste a la medida de cada
colaborador.

COLEGIADO

Depende de que la direccion genere
una sensacion de sociedad vy
compaferismo con los empleados, el
resultado es que estos se sienten
Utiles y necesarios. La respuesta de
los empleados es la responsabilidad
la calidad, experimentan cierto
grado de satisfaccién y contribucion
valiosa sobre todo con el trabajo no
programado  asi como su
realizacion personal.

Se propone que el personal directivo del
hospital de Pachuca Hidalgo aplique
todas aquellas fuerzas para el buen
desempeifio y éxito de la institucién
como es la motivar y la habilidad para
hacer que el personal médico cumpla
adecuadamente sus funciones,
identificando las aptitudes y lo que les
motiva, asi como brindar incentivos
adecuados.

SISTEMICO

A los subordinados se les pide
pasen muchas horas en el trabajo,
las necesidades que se logran
satisfacer son las de estatus,
sociales, autoestima, autonomia y de
realizacion personal. Los
administradores deben mostrar cada
vez mas preocupacion y
comprensién, ser sensibles a las
necesidades de una fuerza laboral
diversa, con requerimientos laborales
y  necesidades personales vy
familiares complejas. Se reconocen
los logros de los empleados, los
resultados son servicio eficiente,
lealtad de los empleados y tasas
bajas de rotacion de personal.

La propuesta al personal directivo del
hospital de Pachuca, Hidalgo reconozca
los éxitos del personal médico; cuando
haga un buen trabajo, lo que motivara y
animara a seguir haciendo lo que hace.
Felicitarlos por los logros especiales,
por enfrentarse a situaciones
complicadas. Salir de la oficina a
recorrer el hospital para ver lo que
hacen. Orientar, y motivar al personal
para que se desempefie efectivamente,
con entusiasmo y confianza, contribuir al
logro de los objetivos personales e
institucionales.

Fuente: Elaboracidon propia,en base al modelo del Comportamiento humano en el trabajo de Davis y Newstrom

(2003).
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Dentro del hospital de Pachuca, Hidalgo se pretende que el personal directivo este
mas cercano al personal médico para que exista la comunicacion como fuente de
poder para manejar la opinion del grupo, lo cual permita saber las formas de pensar,
actitudes, sentimientos, relaciones interpersonales, etc., asi, conocer el

comportamiento personal como parte de la institucion.

La personalidad, su experiencia y expectativas influyen en su eficacia, asi como
también las caracteristicas, expectativas, el comportamiento de los subordinados, de
los colegas, la cultura y politicas que tiene la institucion, influye en los directivos,
pero también es influido por él mismo (Stoner, 1996).

Derivado de lo anterior es importante tener un agente de cambio en la organzacion
para la mejora continua que fomente un ambiente de trabajo adecuado, analice como
actua el personal médico tanto de manera individual como en grupo, y considerar el

comportamiento de la organizacién al realizar movientos que puedan afectar.

Otra recomendacién es, realizar periédicamente diagnésticos de comportamiento y
clima organizacional asi como estudios de cargas de trabajo, responsabilidades y
tareas por grupos, areas Yy puestos, de esto depende la correcta toma de

decisiones.
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ANEXO 1

HOSPITAL DE PACHUCA, HIDALGO
Cuestionario de satisfaccion laboral

Objetivo: Conocer el grado en gue las condiciones laborales satisfacen sus necesidades
"No anote su hombre o firma, ya que se trata de informacion confidencial"

Instrucciones: Por favor marque con una X sus caracteristicas personales

1.- Caracteristicas sociodemograficas

05 ( ) Maestria
06 ( ) Especialidad

07 () Subespecialidad

05 () Union libre

Edad Escolaridad Estado civil Sexo
01()20-29 01 ( ) Primaria 01 ( ) Soltero (a) 01 ( ) Masculino
02()30-39 02 ( ) Secundaria 02 () Casado (a) 02 ( ) Femenino
03 ()40-49 03 () Técnico o preparatoria 03 () Viudo (a)

04 ( )50-59 04 () Licenciatura 04 ( ) Divorciado (a)

2.- Caracteristicas laborales

Categoria laboral:

Turno

Antigliedad en el hospital

Antigliedad en el puesto

01 ( ) Matutino
02 ( ) Vespertino
03 ( ) Nocturno

04 ( ) Guardia Especial

01 ( ) Menos de 1 afio
02 ( )1al0afos
03 ( )11 a20 afos

04 ( ) Mas de 21 afos

01 ( ) Menos de 1 afio
02 ( )1laloOafos
03 ( )11 a20afos

04 ( ) Mas de 21 afos
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Insatisfecho Indiferente Satisfecho
1.La satisfaccion que le produce
tener un trabajo Muy Bastante Algo Algo Bastante  Muy
O O O O O O O
2. Las oportunidades que le
ofrece su trabajo de realizar Muy Bastante Algo Algo Bastante  Muy
las cosas en que usted destaca (@) (@) (@) (@) @) (@) @)
3. Las oportunidades que le
ofrece su trabajo de hacer las Muy Bastante Algo Algo Bastante  Muy
cosas que le gustan O O O O O O O
4. El salario que usted recibe Muy Bastante Algo Algo Bastante  Muy
O O O O O O O
5. Apoyo en los objetivos, metas y
tasas de produccién Muy Bastante Algo Algo  Bastante  Muy
que debe alcanzar O O O O O O O
6. La limpieza, higiene vy
salubridad de su lugar de trabajo Muy Bastante Algo Algo  Bastante = Muy
O O O O O O O
7. El entorno fisico y el espacio de
que dispone en su Muy Bastante Algo Algo Bastante  Muy
lugar de trabajo O O O O O O O
8. La iluminacion de su lugar de
trabajo Muy Bastante Algo Algo Bastante  Muy
O O O O O O O
9. La ventilacion de su lugar de
trabajo Muy Bastante Algo Algo  Bastante  Muy
O O O O O O O
10. La temperatura de su lugar de
trabajo Muy Bastante Algo Algo Bastante  Muy
@) O @) @) @) O O
11. Las oportunidades de
formacién que le ofrece la
empresa Muy Bastante Algo Algo Bastante  Muy
O O O O O O O
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Insatisfecho Indiferente Satisfecho

12. Las oportunidades de promocién

gue tiene Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
@) @) @) @) @) @) @)

13. Las relaciones personales con

Sus superiores Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
O O O O O O @)

14. La supervision que ejercen sobre

usted Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
O O O O @) O O

15. La proximidad y frecuencia con

gue es supervisado Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
@) @) @) @) O @) @)

16. La forma en que sus superiores

juzgan su tarea Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
O O O O @) O O

17. La igualdad y justicia de trato

gue recibe de su empresa Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
@) @) @) @) O @) @)

18. El apoyo que recibe de sus

superiores Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy

y leyes laborales O O O O O O O

19. La capacidad para decidir

autébnomamente aspectos Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy

relativos a su trabajo O O O O O O O

20. Su participacibn en las

decisiones de su departamento Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy

0 seccion (@) O O O O O O

21. Su participacion en las

decisiones de su grupo de Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy

trabajo relativas a la empresa O O O O O O @)

22. El grado en que la empresa

cumple el convenio Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy

y leyes laborales O O O O O O O

23. La forma en que se da la

negociacion en su empresa Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy

sobre aspectos laborales O O O O O O O
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