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INTRODUCCION

El entorno actual del mundo empresarial se encuentra en un constante proceso
de cambio, promovido en muchos casos por la tecnologia, asi como por la
asuncion del concepto de globalizacion del mercado, lo que obliga a considerar
otros elementos dentro del dmbito de las organizaciones, (algunos de caracter
intangible), tales como la competitividad, la motivacién, el conocimiento que
posee su personal, y por sobre todas las cosas, la calidad del servicio que se

presta.

El cambio es la mayor constante a la que empresarios y Gerentes deben
enfrentarse continuamente, previéndolos, adaptindose a ellos y generando
respuestas eficaces a los retos cada vez mas elevados que se les plantean. Sin
embargo la mayoria de las veces este cambio no estd ni completa ni
eficientemente planificado, y mucho menos, facilitado. En el caso de las
Instituciones publicas de salud aunque las circunstancias sobre la competitividad
no sean las mismas que en el entorno puramente empresarial, nos encontramos
con una necesidad de cambio inminente, fomentada por la creciente demanda de
una poblacién que cada vez es mas exigente, que tiene menor poder adquisitivo,
pero que a su vez aspira recibir una atencién médica impecable que le garantice su

salud y bienestar.

Esta es una realidad que va mdés alld de la prictica médica y de la
implementacién de exitosos programas de salud, por cuanto requiere poner mayor
atencion a los procesos organizacionales. Nos referimos a la conformacién de
equipos de alto desempefo, a la proyeccion de una excelente calidad de servicio y
todo ello con dos protagonistas centrales: La Organizacién misma y el Recurso

Humano que la conforma.

X



En la actualidad se hace necesario ampliar el campo de accién de los
profesionales de la salud, que en alguna medida deban gerenciar sus instituciones
u organizaciones, de forma tal que la creciente necesidad del Recurso humano de
ser desarrollado y valorado, no los tomen por sorpresa e interfieran con el éxito de

su gestion.

En un organizacion, uno puede comprar el tiempo del empleado, puede
comprar su presencia material en un lugar determinado, hasta se puede comprar
cierto nimero de movimientos musculares por hora. Pero su entusiasmo ni su
lealtad y la devolucién de su corazén no se pueden comprar. Estas cosas hay que

ganérselas. (Cerrén, M.).

Es de todos conocidos la actitud asumida en su mayoria por el personal con
respecto a su desempefio en los centros de salud publicos, y la calidad de la
atencion de los usuarios con quejas frecuentes que ameritan mejorar la motivacién
del personal hacia sus labores, permitiendo de esta manera elevar la eficacia y la

eficiencia de un servicio, mejorando su desempefio.

Por lo tanto necesitamos determinar el grado de motivacién, a través de un
instrumento que nos permita evaluar indicadores en forma objetiva los factores
que determinan el 6ptimo desempefio del personal para prestar un servicio de
mejor calidad aplicando una encuesta a una muestra de los empleados del Servicio

de Pediatria y Puericultura del Hospital Vargas de Caracas en junio del 2005.

En momentos de crisis es cuando el hospital siente la necesidad de poner en
préactica todas las habilidades técnicas para alcanzar la excelencia en el servicio
publico prestado. Es por ello que esta Institucién se encuentra en un estado
constante de revision y evaluando sus procedimientos, a fin de mantenerse a la

altura de las circunstancias a pesar de las adversidades.



La investigacion se presenta en 5 capitulos, estructurados de la siguiente

manera:

Capitulo I: se describe el planteamiento del problema, con identificacion de los
objetivos generales y especificos, asi como el alcance y delimitaciéon de la
investigacion.

Capitulo II: se refleja el marco tedrico, que comprende la resefia histdrica del
Hospital y el Servicio de Pediatria, los antecedentes, marco conceptual y el marco
legal que sustentara el trabajo investigativo.

Capitulo III: se detalla lo relacionado con la metodologia de la investigacién, en
atencion al tipo, poblacién y muestra, asi como también los instrumentos
aplicados para la recoleccion de los datos requeridos.

Capitulo I'V: andlisis de resultados.

Capitulo V: se especifica sobre conclusiones y recomendaciones.
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RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo principal medir el grado de motivacion
del personal del Servicio de Pediatria y Puericultura del Hospital Vargas de
Caracas. Es de todos conocidos la actitud asumida en su mayoria por el personal
con respecto a su desempefio en los centros de salud, hospitales ptblicos, y la
calidad de la atencién de los usuarios con quejas frecuentes que ameritan mejorar
la motivacién del personal hacia sus labores, permitiendo de esta manera elevar la
eficacia y la eficiencia de un servicio, mejorando su desempefio.

El estudio se desarrollo bajo un disefio de campo de tipo descriptivo, apoyado
en una investigacion aplicada de tipo evaluativo con una encuesta para determinar
la percepcion de los empleados sobre los factores motivadores fisioldgicos, de
seguridad, sociales de consideracion y estima y auto desarrollo (de crecimiento y
desarrollo personal). La Poblacién abarca todos los empleados del servicio de
pediatria, siendo la muestra con la cual se trabajo 25 empleados que se
encontraban en el servicio durante dos dias representa el 50% de la poblacién; los
instrumentos de recolecciéon de datos que se utilizaron durante el desarrollo de
este trabajo fueron la aplicacién de una encuesta; a partir del andlisis de los
resultados se aprecio un bajo nivel de motivacion, se generaron conclusiones y
recomendaciones que sirven de insumo a la gerencia del hospital en la toma de
decisiones.

Palabras Claves: Motivacién, Motivaciéon laboral, Comportamiento
organizacional, Encuesta de motivacidon, Servicio de Pediatria, Hospitales
publicos.

X1l



Xiii



CAPITULO I

EL PROBLEMA

1.1 Justificacion de la Investigacion

La motivacién, es un proceso multifacético que tiene implicaciones
individuales, administrativas y organizacionales. No solo es lo que el empleado
muestra, sino todo un conjunto de aspectos ambientales que rodea al puesto de
trabajo lo cual hace que un individuo actie y se comporte de una determinada

manera dentro de la organizacion. (Cerrén, M.)

En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos conscientes
como los inconscientes es decir, la motivacién se asocia con el sistema de
cognicion del individuo que es aquello que las personas conocen de si mismas y
del ambiente que las rodea y que implica sus valores personales que estdn
influidos por su ambiente fisico y social, por su estructura fisioldgica,

necesidades y experiencias. (Cerrén, M.)

Dado que cada persona constituye una realidad diferente de los demads, las
necesidades que reclaman ser satisfechas; a efectos de que el individuo logre la
realizacion en la vida no son siempre satisfechas de igual modo en todos los
individuos debido a que cada individuo tiene una cara emocional y unas
vivencias diferentes pero, indiscutiblemente estdn presentes en todo ser

humano. (Cerrén, M.)

El comportamiento organizacional se da en un complejo sistema social; el
comportamiento del empleado dependerd en gran medida de la motivacién, de
las caracteristicas personales y el ambiente que lo rodea, parte de ese ambiente

es la cultura social, el cual proporciona amplias pistas que determinan cémo



serd el comportamiento de la persona en determinado ambiente. Asi tenemos en
el ciclo motivacional que estd dado por el surgimiento de una necesidad. Esta
necesidad rompe el estado de equilibrio en el que se encuentra una persona,
produciendo un estado de tension que lleva al individuo a desarrollar un
comportamiento capaz de descargar la tension y liberarlo de la inconformidad y
el desequilibrio. Si el comportamiento fue eficaz, la necesidad quedard

satisfecha, retomando a su estado de equilibrio anterior. (Cerrén, M.)

Las organizaciones llegan a triunfar o a fracasar segin se desarrollen o no
ciertos procesos y las personas se adapten a sus normas, se identifiquen con sus
objetivos y logren a través de la organizacion satisfacer algunas de sus

necesidades con las cuales ésta asegura la permanencia de sus empleados.

Una de las responsabilidades basicas de los Administradores de Recursos
Humanos es el de proveer la MOTIVACION necesaria a la organizacién pues,
este es uno de los factores que limitan la consecucién de los objetivos
organizacionales y porque constituye el elemento indispensable para la

generacion de un buen clima organizacional. (Cerrén, M.)

La tarea requiere que al frente de la misma se encuentra un gerente con un
estilo de liderazgo participativo, democratico que inspire el trabajo en equipo,
que sea capaz de lograr en el individuo una actitud positiva, un sentido de
pertenencia, una motivacién hacia el trabajo y un compromiso real con la
organizacion. Sin dicha planeacion las mejores intenciones de la administracion
por motivar a los empleados se perderan o reducirdn significativamente.
Nuestro desempeiio en la vida, estd condicionado por dos clases diferentes de
inteligencia: la racional y la emocional, lo que importa no es solo el cociente

intelectual, sino también la inteligencia emocional. (Cerrén, M.).
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No hay férmulas sencillas, ni pricticas para trabajar con las personas
debido a que cada individuo tiene una carga emocional y unas vivencias
diferentes, tampoco existe una solucién ideal tnica para los problemas de las
organizaciones, todo lo que se puede hacer es incrementar la
COMPRENSION vy las capacidades existentes para elevar el nivel de las
RELACIONES HUMANAS en el trabajo. (Cerrén, M.)

Los recursos humanos, mejor expresados como potencial humano
constituye en toda organizacion el factor principal e indispensable para prestar
servicios de calidad y lograr las metas y objetivos fijados, cualquiera fuera su
naturaleza administrativa, operativa e incluso politica. No cabe la menor duda
-y nadie lo objeta, al menos tedricamente- que serd muy dificil lograr un
trabajo a conciencia prestado con lealtad, esmero y competencia, si no
ponemos especial atencién en el personal, sobre todo en aquellos de menor
jerarquia que realizan labores operativas o administrativas vinculadas con la
finalidad o misién de la organizacién y que paradéjicamente son ignorados o

tratados sin las consideraciones respectivas. (Cerrén, M.)

En el presente trabajo se pretende medir el grado de motivaciéon de los
empleados del Servicio de Pediatria y Puericultura del Hospital Vargas de
Caracas, a través de una encuesta que me permita medir la satisfaccién de las
necesidades de los mismos y evaluar lo intangible de la motivacion para
proponer soluciones que permitan optimizar el desempefio de los que

laboramos en el mismo.

Es de todos conocidos la actitud asumida en su mayoria por el personal con

respecto a su desempeifio en los centros de salud publicos, y la calidad de la



atencion de los usuarios con quejas frecuentes que ameritan mejorar la
motivacion del personal hacia sus labores, permitiendo de esta manera elevar la

eficacia y la eficiencia del servicio.

Por lo tanto necesitamos determinar el grado de motivacion, a través de un
instrumento que nos permita evaluar indicadores en forma objetiva; asi como
los factores que determinan el 6ptimo desempefio del personal para prestar un
servicio de mejor calidad aplicando una encuesta a todo el personal del servicio

en junio del 2005.

Pues realmente que es lo que se busca determinar ;Cudl es el grado de
motivaciéon de los empleados, para optimizar su desempefio y mejorar la
calidad y rendimiento del Servicio de Pediatria y Puericultura del Hospital

Vargas de Caracas?

Existen muy pocos trabajos al respecto, pues es poco lo que se ha indagado y
menos en el drea de la salud, sobre todo en el sector publico. En la bisqueda de
mejorar la calidad de atencién del servicio prestado. Por lo que se hace
relevante y prioritario mejorar la calidad de atencién en los centros de salud
publicos. Usando una encuesta objetiva con indicadores precisos. Siendo esto

totalmente factible realizar pues no amerita grandes costos de inversion.

Este trabajo se plantea como una aproximacion inicial, entre la motivacion
laboral y el clima organizacional, por ser el tema extremadamente complejo; el
cual debe ser manejado por equipos multidisciplinarios de alto desempefio, en
donde las compaiias privadas muchas veces acuden a consultores reconocidos

en el area para disefiar este tipo de encuesta acorde a las realidades de su



organizacion, realizando evaluaciones externas, siendo costosas, las cuales en el

sector publico no existen recursos financieros para este tipo de investigacion.

1.2.- Objetivos de la Investigacion

1.2.1.- Objetivo General

Establecer el grado de motivacion de los empleados para optimizar su
desempeifio en el Servicio de Pediatria y Puericultura del Hospital Vargas de

Caracas.

1.2.2.-Objetivos Especificos

1.2.2.1.-Determinar los indicadores que me permitan evaluar la
motivacion del personal.
1.2.2.1.1.-Determinar los factores motivadores fisicos y de seguridad.
1.2.2.1.2.-Determinar los factores motivadores sociales (de
consideracion y estima).
1.2.2.1.3.-Determinar los factores motivadores egocéntricos (de
crecimiento y desarrollo personal).
1.2.2.2.-Evaluar el grado de motivacién del personal.
1.2.2.3.-Dar a conocer los resultados de la investigacion para ser aplicada

en otros centros de salud.



CAPITULO IT
MARCO TEORICO

2.1.- Marco Organizacional

2.1.1 Hospital Vargas de Caracas

2.1.1.1 Antecedentes

El Hospital Vargas de Caracas fue creado, por decreto de fecha 16 de
agosto de 1888, por el Presidente de la Republica Dr. Juan Pablo Rojas Pail
e inaugurado el 1 de enero de 1891, bajo la Presidencia del Dr. Raimundo
Anduela Palacios, fecha historica y trascendental para la medicina nacional
y con ello se inicia la etapa moderna de la asistencia hospitalaria en
Venezuela en conjunto con la docencia medica y la investigacion cientifica.
La apertura de sus puertas se llevé a cabo el 5 de julio de 1891, e ingresaron
191 enfermos en sus 20 salas. A través del tiempo ha estado sujeto a una
serie de ampliaciones y remodelaciones, para adecuarse por una parte a la
explosion demogréfica de la ciudad de Caracas y por otra al desarrollo de
nuevas tecnologias y especialidades en el campo de la salud. Estd ubicado
en el municipio Libertador, Parroquia San José, entre las esquinas de Monte
Carmelo a Providencia al noroeste de la ciudad de Caracas; tiene como area
de cobertura principal el municipio Libertador y su zona de influencia
incluye los municipios: Chacao, Sucre, El Hatillo y Baruta.
Aproximadamente el 87% de los atendidos en el Hospital proceden de dos
entidades del pais: Municipio Libertador 64% y el Estado Miranda 23%,
ademds es considerado un Hospital de referencia nacional. (Pig. Web

Hospital Vargas de Caracas. 2004)



Actualmente es un Hospital General incompleto tipo IV, (carece del
servicio de obstetricia) y cuenta con una capacidad de 494 camas para
hospitalizaciéon. Cumple con funciones preventivas, curativas y de
rehabilitacion para atender las exigencias de defensa de la salud previstas en
la constitucién y de acuerdo a la rectoria del Ministerio de salud y Desarrollo
Social.  Como centro docente y de investigacion, el Hospital es la sede de
la ensefianza clinica a nivel de pre-grado y postgrado de la Escuela de
Medicina José Maria Vargas, dependiente de la Facultad de Medicina de la

Universidad Central de Venezuela.

Ademads el Hospital es un centro de referencia nacional, por lo que brinda
atencion médica a pacientes provenientes de todo el pais que acuden
generalmente en busca de servicios de alta tecnologia y de orientacion

médica especializada. (Pagina Web Hospital Vargas de Caracas. 2004)

El  Hospital Vargas de Caracas pertenece a la red de hospitales
dependientes de la Alcaldia Mayor del Distrito Metropolitana, junto con otros
centros de atencion como: Hospital José Ignacio Baldo del Algodonal, Hospital
de Lidice, Los Magallanes de Catia y Hospital Risquez. Los especializados
Maternidad Concepcién Palacios, Hospital de Nifios JM de los Rios y
Oncoldgico Luis Razzetti y los de emergencia Periférico de Catia, Hospital de

Coche y Periférico

La administracion de estos centros de salud, responsables de la atencidén
médica en el Area Metropolitana, dependen de la Direccién de Salud de la
Alcaldia Metropolitana que recibe los recursos del Ministerio de Finanzas y los

distribuye entre los distintos hospitales. Los procesos de compras se rigen por



estrictas normas presupuestarias y de contraloria establecidos por la Alcaldia y

por la Contraloria General de la Republica.

En cuanto a su organizacion, el Hospital Vargas de Caracas tiene una
estructura departamental, siendo la Direccién General la maxima autoridad
normativa, ejecutiva y de control del Hospital, los Departamentos, controlan y
supervisan las actividades generales de las dreas médicas, administrativas,

docentes y de investigacién y rinden cuentas al Director general.

“Desde el punto de vista de la demanda directa, el drea de influencia del
Hospital corresponde a las Parroquias: Altagracia, Candelaria, Catedral, El
Recreo, La Pastora, San Bernardino y San José, correspondiente al Distrito
Sanitario N. 17. (Segin Departamento de Estadisticas y Epidemiologia
Hospital Vargas de Caracas. 2004)

(Figura 1) Fotografia Hospital Vargas de Caracas para el
momento de su fundacion. (Reseina Historica).

Hocpilsd Vargas Cardcas

Fuente: Pagina Web Hospital Vargas de Caracas. 2004
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(Figura 2) Ubicacion geografica del Hospital Vargas dentro de la
ciudad de Caracas.

Fuente: Pagina Web Hospital Vargas de Caracas. 2004



2.1.1.2.- Misi6én

El Hospital Vargas de Caracas es un Hospital publico que presta atencion
especializada, de referencia nacional, capacitado para satisfacer las
necesidades de los usuarios enmarcados dentro de los principios rectores de
nuestra institucion: respeto, equidad, ética, compromiso y vocacién de
servicio, a través de un equipo multidisciplinarlo, comprometido en
mantener, orientar y propiciar el proceso de cambio involucrando a todos sus
trabajadores y a la comunidad con el fin de lograr el modelo de atencién de
salud que satisfaga las necesidades de los usuarios. (Pagina Web Hospital

Vargas de Caracas. 2004)

2.1.1.3.- Visioén

Queremos ser un Hospital reconocido a nivel nacional e internacional en
servicios de asistencia medica, ademds de mantener un nivel profesional de
alta calidad humana y cientifica, comprometiéndonos con los usuarios en
brindar servicios con ética, equidad y respeto, valores fundamentales con
capacidad de atraer fuentes de financiamiento capaces de sostener y
mantener nuestro proyectos de investigaciéon y docencia para lograr la

proyeccion. (Pagina Web Hospital Vargas de Caracas. 2004)

2.1.1.4.- Valores

Honestidad, Responsabilidad, Compromiso, Respeto, Etica, Equidad,
Productividad.
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2.1.1.5.- Organigrama del Hospital Vargas.

(Figura 3) Organigrama del Hospital Vargas y ubicacion del
Servicio de Pediatria dentro del mismo.
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Fuente: pagina Web Hospital Vargas de Caracas. 2004
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2.1.2.- Servicio de Pediatria

2.1.2.1.- Antecedentes

Para 1958, se muda el Hospital de nifios J.M. de los Rios a su sede actual,

que venia funcionando en el Hospital Vargas de Caracas. (Beaujon, O.1961).

La década del 70, tiene gran significado en la poblacién venezolana desde el
punto de vista politico, cuando se realiza la estrategia de desarrollo del V plan
de la nacidn, cuyos lineamientos en el aspecto social hacen hincapié en forma
explicita sobre una politica prioritaria del sector salud. Ello se traduce en el
caso que estamos estudiando en la creacion de la Emergencia Pedidtrica.
Empez6 como una Unidad de Emergencia y Rehidratacion, luego se estableci6
la hospitalizacién y hoy cuenta ademds con la Consulta Externa, Servicio de
Alergologia y Neuropediatria. Domingo Ojeda, F.: Servicio de Pediatria del
Hospital Vargas, enfrenta dramdtica situacion. (El Nacional. 4/8/1987.

Caracas).

En mayo de 1905, se crea una nueva sala de mujeres y llamo la atencion
del  Dr. P. Acosta Ortiz, Vicepresidente de la Junta Administradora del
Hospital Vargas de Caracas. “los inconvenientes que acarrean las
hospitalizaciones de nifios en las salas de adultos” y se empieza a preocupar por
una separacion de dichos enfermos con la organizacion de una sala de nifios

(Pag. 89 O. Beaujon 1961)
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El Gobernador del Distrito Federal decreta el 10 de septiembre de 1907 en el
articulo N° 6 “Se crea en el Hospital Vargas un Servicio especial para nifios,
anexo a la Maternidad...” Maternidad creada el 1 de Septiembre de 1891, en la

Sala Santa Ana siendo el Medico a cargo el Dr. Antonio Ramella. (Beaujon,

0.1961).

Actualmente el Servicio de Pediatria esta conformado por el drea de

emergencia, hospitalizacion y consulta.

La emergencia y la hospitalizacion pedidtrica estd ubicado en el Edificio de
Emergencia del Hospital Vargas de Caracas, con una atencion las 24 horas del
dia los 365 dias del afio; tiene como funcién proporcionar atencién inmediata y
oportuna a los pacientes menores de doce afios que acuden diariamente a este

centro asistencial, garantizando una asistencia médica integral.

La consulta pedidtrica se encuentra en la entrada principal del Hospital
Vargas, la cual presta atencién al triaje, consulta de nifio sano, asi mismo
distintas sub-especialidades pedidtricas como neumonologia, ortopedia y

gastroenterologia.

Depende de la Direccion médica adscrita a la Direcciéon General. En cuanto
al Recurso Humano este Servicio cuenta con 50 personas por dia, dividido en 3
turnos este personal conformado por: especialistas, residentes de las

diferentes dreas, técnicos, enfermeras graduadas y auxiliares, secretaria.

Durante el afio 2004 el Hospital Vargas funcioné con un total de 429
camas promedio. En hospitalizacion se registraron 7609 ingresos (21/dia), de

los cuales el 64% fueron por emergencia.
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El 98% de los pacientes atendidos en la Emergencia proceden del
Municipio Libertador. Sin embargo el 4rea de influencia del Hospital es
mayor, ya que cuando se evalia la procedencia de los pacientes
hospitalizados vemos que entre los egresados, 65% corresponden al
Municipio Libertador, 21% al Estado Miranda y 13% a otros estados. Esto
hace que en general, la prevision de la demanda sea mds dificil debido a lo
impredecible de los requerimientos de servicios por parte de personas que no
pertenecen al drea de influencia del Hospital. (Departamento de Estadisticas

y Epidemiologia Hospital Vargas de Caracas. 2004)

El Servicio de Emergencia de Pediatria tiene una demanda real cerca de 100
a 200 pacientes diarios, es el Hospital que recibe las emergencias de toda la

region centro norte y nor-este de la capital.

2.1.2.2.- Misién

No tiene

2.1.2.3.- Visi6én

No tiene
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2.1.2.4.- Organigrama del Servicio

(Figura 4) Organigrama del Servicio de Pediatria
Del Hospital Vargas de Caracas
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2.2.- Marco Legal

Las consideraciones éticas y legales que sustentardn esta investigacién son:

2.2.1.- Eticas:

Responsabilidad, Honestidad, Integridad y Conciencia las cuales se

encuentran amparadas en el Cédigo de Deontologia Médica Vigente

Declaracién de Principios N. 5:

El respeto a la dignidad de la persona humana constituye en todo momento
deber primordial del medico.
La responsabilidad médica es eminentemente personal. Va mads alla de la
responsabilidad penal y reposa en un concepto moral que se llama conciencia
individual.
Los ideales de la profesion medica exigen que la responsabilidad del medico se
extienda no solo al individuo sino también a toda la comunidad. Por ello aparte
de su responsabilidad individual en el cuido del paciente el medico debe
cumplir con la responsabilidad social de promover la salud de la colectividad.
Los deberes del medico hacia sus pacientes deben prevalecer sobre sus
derechos tanto individuales como en funcién gremial.

Articulo 1: “El respeto a la vida y a la integridad de la persona humana.

Constituyen en todas las circunstancias el deber primordial del médico

Articulo 11: El medico en su ejercicio profesional publico o privado debera
actuar de acuerdo con las normas y condiciones morales y materiales que rigen

la realizaciéon del acto medico basado en el respeto a la dignidad de las
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personas, en la relacién medico paciente, en la responsabilidad individual y en

el secreto profesional.

2.2.2.- Legales:

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela en sus articulos
84, 141 y 143, 'y Resoluciones aprobadas por la Alcaldia del Distrito
Metropolitano entre ellas estdn: Manual de Compras para todas las

dependencias adscritas a la Secretaria de Salud.

Articulo 84: “Para garantizar el derecho a la salud, el Estado creard , ejercerda
la rectoria y gestionara un sistema publico nacional de salud, de cardcter
intersectorial, descentralizado y participativo, integrado al sistema de seguridad
social, regido por los principios de gratuitidad, universalidad, integralidad,
equidad, integracion social y solidaridad. El sistema publico nacional de salud
dard prioridad a la promocién de la salud y a la prevencion de las
enfermedades, garantizando tratamiento oportuno y rehabilitacién de calidad.
Los bienes y servicios publicos de salud son propiedad del Estado y no podrin
ser privatizados. La comunidad organizada tiene el derecho y el deber de
participar en la toma de decisiones sobre la planificacién, ejecucion y control
de la politica especifica en las instituciones publicas de salud”.

Articulo 141: “La Administraciéon Publica esta al servicio de los ciudadanos
y ciudadanas y se fundamenta en los principios de honestidad, participacion,
celeridad, eficacia, transparencia, rendicién de cuentas y responsabilidad en el

ejercicio de la funcidn publica con sometimiento pleno a la ley y al derecho”.
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2.3.- Marco Conceptual

2.3.1.- Motivacion

La motivaciéon, es un proceso multifacético que tiene implicaciones
individuales, administrativas y organizacionales. También no solo es lo que el
empleado muestra, sino todo un conjunto de aspectos ambientales que rodea
al puesto de trabajo lo cual hace que un individuo actiie y se comporte de una

determinada manera dentro de la organizacion. (Cerrén, M.).

En los seres humanos, la motivacién engloba tanto los impulsos conscientes
como los inconscientes es decir, la motivacién se asocia con el sistema de
cognicidén del individuo que es aquello que las personas conocen de si mismas
y del ambiente que las rodea y que implica sus valores personales que estian
influidos por su ambiente fisico y social, por su estructura fisioldgica,

necesidades y experiencias. (Cerrén, M.).

“La motivacién puede ser un objetivo, pero él por si s6lo no serd suficiente
para que un individuo logre llegar hasta ella, asi que hace falta algo desde

afuera que se llama estimulo”. (Lorenzo, G.)

2.3.1.1.- Los estimulos.

Son los que nos hacen dirigirnos a un lugar o a una meta en especifico, la
cual debe ser nuestra motivacién. Este estimulo puede ser positivo o negativo.

Lo que pasa es que todo estimulo externo es temporal. (Lorenzo, G.).
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2.3.1.2.- La motivacion interna.

Es la tnica que perdura, asi que la meta que una persona se ponga es la
Unica que serd alcanzada con motivacién positiva, las metas externas son solo
parte de un compromiso. Es por eso que s6lo un beneficio personal podra

motivar a una persona con efectos duraderos. (Lorenzo, G.).

2.3.1.3.- La auto-motivacion

Es la habilidad de vivir bajo la expectacion positiva. (Lorenzo, G.).

2.3.1.4.- La motivacion humana

Es una compleja integracién de procesos psiquicos dirigidos a satisfacer las
necesidades del hombre y, en consecuencia, regula la direccion y la intensidad o

activacion del comportamiento (Gonzélez Serra, 1982). (Lorenzo, G.).

La motivacién es objeto de estudio para diferentes escuelas y corrientes
psicoldgicas; cada una de ellas realiza su propia interpretacion de este
fendmeno. El psicoandlisis ortodoxo la reduce a lo biolégico mediante la
canalizacién de la energia sexual en forma enmascarada a través de las
proyecciones, y de los mecanismos de defensa: represion, regresion,
sublimaciéon. La corriente humanista enfatiza en la necesidad de
autorrealizacion como el culto a la libertad y a la creacién individual. Maslow,
uno de los mds genuinos representantes de los tedricos del si mismo, divide las
necesidades segin su jerarquia en bioldgicas, de pertenencia, de estimacion
social y de autorrealizacion; y las jerarquiza de forma grafica en una pirdmide
donde la satisfaccion de las necesidades inferiores propicia el surgimiento de

las superiores. (Lorenzo, G.).
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Dos de los errores mas significativos de estas interpretaciones de la
motivacion radican en su reduccionismo a lo innato y en hacer abstraccion de

las condiciones sociales en que se desarrolla el sujeto. (Lorenzo, G.).

En el caso especifico del psicoandlisis, se le agrega el reduccionismo

bioldgico y la absolutizacion de las necesidades del hombre. (Lorenzo, G.).

Dentro de la psicologia de orientacién marxista, se destacan los estudios de la

motivacion realizados por L. Bozhovich (1976) y Gonzdlez Serra (1982).

En las investigaciones experimentales realizadas por L. Bozhovich, se
destacan las diferencias de las tendencias motivacionales en el desarrollo
ontogénico. En los nifios de edad escolar predominan dos tipos de necesidades:
las cognoscitivas y las de comunicacion. Las primeras se expresan en el deseo
de estudiar y de adquirir nuevos conocimientos, y las segundas, en el anhelo de
cumplir las actividades sociales que tienen valor para los adultos y para ellos.
Esta autora encuentra que, en general, las necesidades que se encuentran

relacionadas con el estudio y el hecho escolar son muy efectivas. (Lorenzo, G.).

Por su parte, Gonzélez Serra establece una taxonomia de los motivos de la
conducta humana a partir de dos grandes grupos: los sociales personalmente

significativos y los individuales de cardcter social.

Dentro de los primeros, se encuentran los del colectivismo, el humanismo,
los estudios futuros, sobre el oficio y la profesion, el deber familiar y otros. En
las segundas, aparecen los motivos relacionados con la salud, el sexo, los viajes,
la independencia, el equilibrio psiquico, la posesion, la agresion, el afecto, la

valoracion, la realizacion y los intereses. (Lorenzo, G.).
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La realizacién de si mismo se refiere al logro de la imagen ideal de si mismo
con determinados rasgos de personalidad, asi como realizar los planes y

propositos a los que se aspira. (Lorenzo, G.).

Unos exponen que detrds del proceso subjetivo aparente existen algunos
estimulos (necesidades instintivas) que impulsan a la persona a actuar, por lo
que la voluntad no debe ser objeto de investigacion. Otros ven la voluntad como
un acto trascendental de la conducta humana al ser una manifestacion
espontanea de la libertad para decidir y es la causa dltima de la conducta del

hombre. (Lorenzo, G.).

El estudio de la voluntad en la psicologia de orientacién marxista recoge
varios conceptos que parecen similares: voluntad, actividad voluntaria,

actividad volitiva y cualidades volitivas de la personalidad. (Lorenzo, G.).

2.3.1.5.- Motivacion y Conducta:

Con el objeto de explicar la relacion motivacidén-conducta, es importante
partir de algunas posiciones tedricas que presuponen la existencia de ciertas

leyes o principios basados en la acumulacion de observaciones empiricas.

Existen tres premisas que explican la naturaleza de la conducta humana.
Estas son:
a) El comportamiento es causado. Es decir, existe una causa interna o externa
que origina el comportamiento humano, producto de la influencia de la herencia
y del medio ambiente.
b) El comportamiento es motivado. Los impulsos, deseos, necesidades o

tendencias, son los motivos del comportamiento.
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¢) El comportamiento estd orientado hacia objetivos. Existe una finalidad en
todo comportamiento humano, dado que hay una causa que lo genera. La

conducta siempre estd dirigida hacia algin objetivo. (Lorenzo, G.).

2.3.1.6.- La voluntad

Se define como una actividad especial de la personalidad. La actividad
voluntaria tiene un motivo inductor que puede ser consciente o inconsciente.
Cuando el sujeto realiza una actividad de este tipo que lleva implicita la
reflexion, la toma de decisiones, la superaciéon de los obsticulos externos e
internos y la realizacion de un esfuerzo, se habla entonces de actividad volitiva.

(Lorenzo, G.).

2.3.1.7.- La actividad volitiva

Expresa la regulacion inductora de la personalidad. Es una forma de
manifestacion de su esfera afectiva, en particular del drea motivacional y ocurre

en diferentes fases.

En la primera de ellas, aparece un motivo que puede ser una aspiracion, un
ideal o una conviccién que moviliza la conducta del sujeto, lo induce a
proponerse un objetivo o fin mediante el cual puede satisfacer el motivo o la

necesidad que se encuentra en la base de é1.”

La segunda fase se caracteriza por la reflexion donde se analizan las
posibilidades con que cuenta el sujeto: los medios, los procedimientos, las

ventajas, las desventajas, los obstaculos externos e internos. (Lorenzo, G.).
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2.3.1.8.- La toma de decisiones

Se toma en la tercera fase y puede ocurrir de tres modos diferentes:
(a) sin grandes dificultades porque no han existido fuertes divergencias entre

los motivos,

(b) con arduo trabajo interno para tomar una decision que implica una
reestructuracion valorativa al cambiar la situacién con respecto a la posicién
que tiene el sujeto, o cambiar la posicion del sujeto con relacién a la situacion,
(c) con gran esfuerzo volitivo debido a que cada uno de los motivos son

ambivalentes en su significado para la persona. (Lorenzo, G.).

2.3.1.9.- Persona independiente

Se puede considerar a una persona como independiente cuando actia a
partir de sus motivaciones y sus conocimientos, cuando regula la conducta por
si misma, cuando tiene en cuenta las circunstancias y las opiniones ajenas sin

que se deje llevar por ellas. (Lorenzo, G.).

2.3.1.10.- El autodominio

Expresa el control que posee el individuo sobre si para dominar
manifestaciones de su personalidad como: la irritacién, la ira, la violencia y el

terror.

La actuacion del sujeto talentoso. Los indicadores en que se expresa esta
dimensién son: la constancia para realizar las actividades, la seguridad y
confianza en las posibilidades propias, la autonomia para realizar tareas y otras

actividades, y el afan de saber y hacer. (Lorenzo, G.).
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2.3.1.11.- La creatividad

La creatividad se puede estudiar desde cuatro aristas fundamentales: la del

proceso, la del producto, la del sujeto y la del ambiente creativo.

La creatividad se define en términos de proceso como aquel mediante el cual
se produce el descubrimiento o la produccion de “algo nuevo” (al menos para el
que lo produce) que cumple las exigencias de determinada situacién social
(Mitjans, 1989). Este transita por varias fases: la preparacion, la incubacion, la

iluminacién y la verificacion.

Se considera que la creatividad estd dada por un alto nivel de flexibilidad,
fluidez, originalidad, audacia y capacidad de resolver problemas. Los
indicadores se encuentran explicitos en la definicién y han sido seleccionados
porque se consideran como los aspectos necesarios y suficientes para identificar

la creatividad desde la perspectiva del talento. (Lorenzo, G.).

2.3.1.12.- La flexibilidad

La flexibilidad es la capacidad para modificar el pensamiento y/o la conducta
en determinadas circunstancias (Mitjans, 1989). La fluidez es la capacidad de
ofrecer numerosas posibilidades de solucidn o respuesta ante una tarea, y dentro

de ellas, las verdaderamente novedosas constituyen la originalidad.

Para buscar indicadores de talento medibles, es mas efectivo utilizar el
término habilidades. Se consideran las habilidades por encima del promedio
como el nivel superior alcanzado en el sistema de acciones tanto en el plano

general como especifico. (Lorenzo, G.).
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2.3.1.13.- Las habilidades

Las habilidades generales le permiten al individuo un alto desempefio en

varias dreas y tareas. Ellas se pueden clasificar en académicas e intelectuales.

Las primeras se manifiestan en el desempefio escolar y son, por lo general,
las que los profesores aprecian mas y las identifican mds rapido. Como
ejemplos se pueden sefialar altos resultados en las evaluaciones, la alta calidad
de los trabajos presentados. Las segundas le permiten al alumno procesar la
informacion e integrar las experiencias que le permiten resolver nuevos
problemas y adaptarse a nuevas situaciones. En ellas, se destacan las
habilidades de observacion, de comprensidon, de abstraccion, de establecer

relaciones y para realizar preguntas.

Las habilidades especificas le permiten a la persona participar con éxito en

una o varias actividades especializadas. (Lorenzo, G.).

2.3.1.14.- Los intereses

Los intereses no forman parte de los indicadores suficientes y necesarios para
identificar a los sujetos talentosos; por ello en nuestra propuesta, no se
presentan como una dimension del talento. Se definen los intereses como

orientacion o inclinacién de la personalidad.

Son caracteristicas muy constantes de la personalidad, aunque muy
dependientes de la situacion. se pueden considerar como la atencién a un objeto
que se atribuye a un valor subjetivo y tiene importancia (tedrica o practica) para
el observador. Son relativamente constantes y pueden tomar parte en la

motivaciéon de la accidén. Se pueden considerar en varios tipos. Segin la
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naturaleza de su objeto pueden ser morales, materiales, intelectuales, cientificos
y artisticos. Por su amplitud, se distinguen los generales y los particulares.
También se pueden clasificar en expresados, manifiestos, revelados por medio

de los tests, e inventariados. (Lorenzo, G.).

En el desarrollo filogenético, se manifiestan en la curiosidad, y la inclinacién
del mono hacia la manipulacién de objetos; y en el desarrollo ontogenético, la
aparicion temprana de los intereses estables se observa en talentos con
manifestacion precoz, y constituyen una sefial de alguna disposicién especial.

(Rubinstein, 1873).

2.3.2.15.-Teoria de las Necesidades:

Se concentra en lo que requieren las personas para llevar vidas gratificantes,
en particular con relaciéon a su trabajo. Aqui solo las nombraremos serdn

detalladas en motivacién laboral y marco metodolégico. (Gibson. 2000).

2.3.1.15.1.-Centradas en el contenido.

La jerarquia de las Necesidades de Maslow: Esta es la teoria de motivacion
por la cual las personas estdn motivadas para satisfacer distintos tipos de

necesidades clasificadas con cierto orden jerdrquico.

Necesidades primarias dadas por las fisiologicas y de seguridad, las
secundarias son de estima, sociales o de pertenencia y las terciarias son de auto

realizacion.

Necesidades aprendidas de McClelland; que investiga tres necesidades que

impulsan la conducta humana; logro, poder y afiliacion.
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Modelo Jerarquico de Alderfer; basa sus investigaciones en el modelo de
Maslow. Las necesidades bdsicas estin englobadas en tres niveles; de

existencia, de relacion, de crecimiento o desarrollo personal.

Teoria de los dos factores de Herzberg; ambientales y motivadores.

Teoria de los dos factores de la motivacion: Esta es la teoria desarrollada por
Frederick Herzberg a finales de los afos cincuenta, en la cual se dice que tanto
la satisfaccidon como la insatisfaccién laboral derivan de dos series diferentes de

factores.

Por un lado tenemos a los factores higiénicos o de insatisfaccion, y por el

otro a los motivantes o satisfactores.

2.3.1.15.2.-Centradas en procesos.

Teoria de la equidad: el factor central para la motivacion en el trabajo es la
evaluaciéon individual en cuanto a la equidad y la justicia de la recompensa
recibida. El término equidad se define como la porcion que guarda los insumos
laborales del individuo y las recompensas laborales. Segin esta teoria las
personas estdn motivadas cuando experimentan satisfaccion con lo que reciben
de acuerdo con el esfuerzo realizado. Las personas juzgan la equidad de sus

recompensas comparandolas con las recompensas que otros reciben.

Teoria de la expectativa: en este caso David Nadler y Edward Lawler
dieron cuatro hipdtesis sobre la conducta en las organizaciones, en las cuales se

basa el enfoque de las expectativas:

La conducta es determinada por una combinacién de factores

correspondientes a la persona y factores del ambiente.
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Las personas toman decisiones conscientes sobre su conducta en la

organizacion.
Las personas tienen diferentes necesidades, deseos y metas.

Las personas optan por una conducta cualquiera con base en sus expectativas

que dicha conducta conducird a un resultado deseado.

Estos son base del modelo de las perspectivas, el cual consta de tres

componentes:

Las expectativas del desempeno-resultado: Las personas esperan ciertas

consecuencias de su conducta.

Valencia: El resultado de una conducta tiene una valencia o poder para

motivar, concreta, que varia de una persona a otra.

Las expectativas del esfuerzo-desempeio: Las expectativas de las personas
en cuanto al grado de dificultad que entrafia el buen desempefio afectard las
decisiones sobre su conducta. Estas eligen el grado de desempefio que les daran

mas posibilidades de obtener un resultado que sea valorado.

Teoria del Reforzamiento: es la llevada a cabo por el psicélogo B. F.
Skinner. En esta se explica que los actos pasados de un individuo producen
variaciones en los actos futuros mediante un proceso ciclico que puede

expresarse asi:

A modo de sintesis puede citarse lo siguiente con respecto a esta teoria:
"Enfoque ante la motivacion que se basa en la ley del efecto, es decir, la idea de
que la conducta que tiene consecuencias positivas suele ser repetida, mientras

que la conducta que tiene consecuencias negativas tiende a no ser repetida."
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Teoria de las metas: esta es la teoria expuesta por el psicélogo Edwin
Locke, en la cual se establece que las personas se imponen metas con el fin de
lograrlas. Para lograr le motivacion de los trabajadores, éstos, deben poseer las

habilidades necesarias para llegar a alcanzar sus metas.

Chistopher Early y Christine Shalley describen cuatro fases para establecer
metas: establecer una norma que se alcanzard; evaluar si se puede alcanzar la
norma; evaluar si la norma se cifie a las metas personales; la norma es aceptada,

estableciéndose asi la meta, y la conducta se dirige hacia la meta.

2.3.2.16.-Ciclo motivacional:

El ciclo ilustra un circulo completo, en el cual se logra un equilibrio si las
personas obtienen la satisfaccion. La satisfaccion con el trabajo refleja el grado
de satisfaccion de necesidades que se deriva del trabajo o se experimenta en él.
En el caso de que sea imposible la satisfaccion de la necesidad esto provoca la

frustracion de la persona. (Lorenzo, G.).

2.3.2.17.-Frustracion.

Es aquella que ocurre cuando la persona se mueve hacia una meta y se
encuentra con algun obstdculo. La frustracion puede llevarla tanto a actividades
positivas, como constructivas o bien formas de comportamiento no

constructivo, inclusive la agresion, retraimiento y resignacion. (Lorenzo, G.).

También puede ocurrir que la frustracion aumente la energia que se dirige
hacia la solucién del problema, o puede suceder que ésta sea el origen de

muchos progresos tecnolégicos, cientificos y culturales en la historia.
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Esta frustracion lleva al individuo a ciertas reacciones: desorganizacion del

comportamiento, agresividad, reacciones emocionales, alineacion y apatia.

2.3.1.18.-Diferencia entre Motivacion y Satisfaccion

Se puede definir a la motivacion como el impulso y el esfuerzo para
satisfacer un deseo o meta. En cambio, la satisfaccion esta referida al gusto que

se experimenta una vez cumplido el deseo.

Podemos decir entonces que la motivacion es anterior al resultado, puesto
que esta implica un impulso para conseguirlo; mientras que la satisfaccion es

posterior al resultado, ya que es el resultado experimentado. (Lorenzo, G.).

2.3.1.19.-La Coestima.

Es aquella actitud o proceso que permite motivar al individuo a través del
intercambio, orientacion y nivelacion de las expectativas. La coestima puede ser

de tipo personal o empresarial.

2.3.1.19.1.-La Personal

Es aquella que persigue mantener la motivaciéon relacionando las
expectativas individuales del equipo con las de sus lideres y/o el total de sus

integrantes.

2.3.1.19.2.-La Empresarial

Se orienta a nivelar las expectativas que posee el empleado con las que ha
trazado la organizacién en torno a €l. Pero para entender mejor el concepto de

la coestima es importante diferenciarlo de otros elementos existentes en el
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lenguaje administrativo, como lo son: la estima y la autoestima, la empatia y el

rapport.

La accién de estimar se entiende como la condicién o aprecio que se hace de
una persona o cosa por su calidad o circunstancia, asi como la autoestima se
refiere a la misma accidn pero consigo mismo, mientras que la coestima busca
generar una nivelacion entre lo que el individuo espera lograr y lo que su

entorno espera que logre. (Socorro, F.)

Asi mismo no tiene relacion con la Empatia entendida esta como la
participacion afectiva y por lo comin emotiva de un sujeto en la realidad de un
tercero, puesto que la nivelacioén de expectativas que genera la coestima se hace
bajo un ambiente de objetividad y certidumbre, donde el resultado debe

beneficiar a ambas partes sin que intervenga el elemento emotivo. (Socorro, F.)

También se diferencia del Rapport porque con éste se pretende lograr
sintonia, armonizar con el tercero a fin de acompasarse con esa persona, en
otras palabras marchar al compés de ella, en tanto que la coestima se orienta a
conocer y nivelar las expectativas del individuo sin que ello signifique un

cambio en el ritmo de la operacién que se ajuste a él. (Socorro, F.).

2.3.2.-Trabajo

El trabajo es la actividad del hombre encaminada a la transformacién de la

naturaleza, para satisfacer las necesidades humanas. (Zorzona, L.)

2.3.2.1.-Desarrollo e implicaciones del trabajo.

El trabajo constituye un rasgo especifico de la actividad humana: es un

comin denominador y una condicién imprescindible para la existencia de la
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vida social. Por ello el proceso histérico de desarrollo de la humanidad se
fundamenta en el trabajo, que es el proceso de transformaciéon que hace el
hombre de la naturaleza, y esta a su vez reacciona sobre el hombre

modificandolo: “El trabajo”.

Sin embargo, desde el punto de vista econdmico, lo que interesa es el hecho
de que el trabajo en si es el elemento esencial del proceso de produccién, y a
su vez éste, consiste en aplicar un determinado esfuerzo, fisico o psiquico,

sobre un objetivo con la finalidad de transformarlo.

La observacién de la realidad muestra una gran variedad de tipos de trabajo.
Asi, desde el punto de vista del producto obtenido, existen casi tantos tipos de
trabajos como bienes y servicios. Sin embargo todo trabajo por distinto que sea,
supone un esfuerzo humano y como tal un gasto de las potencias del hombre.
Desde el punto de vista del individuo, el trabajo puede considerarse como una

categoria abstracta.

El trabajo puede tomar aspectos muy diferentes segiin sean los medios de
produccion a su disposicién y segin sean los tipos de relaciones, que a través
del trabajo, se establezcan entre los hombres. Ambas condiciones se
interrelacionan mutuamente, y de echo, caracterizan los distintos modos de

produccion de la historia de la humanidad.
Desde el punto de vista del trabajo, hay un hecho histérico fundamental: a

partir de un determinado momento el hombre es capaz de producir con su

trabajo més de lo que necesita para vivir, es decir, aparece un excedente.
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La apariciéon del excedente es un fenémeno que ademds de permitir un
intercambio y favorecer las posibilidades de progreso, es causa necesaria para
que surja la explotacién. A lo largo de la historia la explotaciéon ha tomado

varias formas: esclavitud, servidumbre, asalariados.

La existencia del trabajo asalariado viene condicionada por la generalizacion
de la produccién de mercancias, hasta llegar a la situacién en que el mismo
trabajo es una mercancia, que como tal, se compra y vende en el mercado.
Exige la existencia de un trabajador libre (con capacidad juridica y real) y de
una masa de individuos cuya tUnica posesién sea su propia capacidad de
trabajar. Estos asalariados, por la venta de su capacidad de trabajo, pueden
obtener a cambio, las demds mercancias necesarias para su subsistencia.

(Zorzona, L.)

2.3.2.2.-El trabajo en la administracién publica.-

"La funcién publica es una opcion profesional que debe garantizar un sueldo
adecuado, empleabilidad y posibilidades de desarrollo de carrera". Con estas
palabras justifica José Manuel Sdanchez, la creacion del 4drea de
administraciones publicas. Sefiala que las herramientas para gestionar a los
funcionarios son equivalentes a las de la empresa privada, "salvo en la parte
retributiva, ya que no existe un variable por cumplimiento de objetivos". Desde

su punto de vista lo mds importante es formar a los jefes.

El problema en la gestion de este colectivo estd en las complicadas

estructuras: "Hay que saber cdmo estdn configuradas las unidades de servicio,
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los puestos, sus tipologias y los perfiles". En su opinién hay que poner en
comun las estructuras, tanto de eficiencia como de organizacidn, en el conjunto
de las administraciones: la del Estado, las autonémicas y las corporaciones

locales. (Zorzona, L.)

..."en la Administracion existe una gestion de personal, pero no de personas.
No se ofrece una carrera, se dificulta la promocién y hay falta de movilidad
interadministrativa. Desde el punto de vista formativo, no hay un estudio serio
de necesidades ni se tienen en cuenta las aspiraciones del funcionario a la hora
de impartir los programas. Tampoco se cuenta con un mecanismo que mida el

impacto de la formacién". (Zorzona, L.)

En la administracién hay un interés muy fuerte por la gestion del desempefio.
Sin embargo, reconoce que '"existen algunas trabas, como la vertiente
retributiva. El modelo que contempla la Administracién publica es distinto, por
eso hay que recurrir a otras herramientas para conseguir el objetivo, como el
desarrollo de carrera y el liderazgo". Vazquez indica que en la actualidad, "ante
la falta de incentivos en el puesto y la existencia de un techo en el desarrollo de
carrera, el funcionario opta por un cambio de puesto para lograr incentivos

econdémicos". (Zorzona, L.)

Que "no se puede hacer una comparacién entre la empresa publica y la
privada, ya que el fin social y los servicios son distintos". Para motivar al
funcionario propone la movilidad horizontal que contempla el borrador del

Estatuto. Vazquez sefala: "Consideramos que debe existir una movilidad
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horizontal en base a la evaluacién de desempefio. En principio proponemos que

se gestione internamente". (Zorzona, L.)

2.3.3.- Motivacion laboral.

2.3.3.1.-Antecedentes De La Motivacion Laboral

La Motivacién Laboral surge por el afio de 1700, en el viejo mundo europeo,
cuando los antiguos talleres de artesanos se transformaron en fabricas donde
decenas y centenares de personas producian operando mdquinas; los contactos
simples y faciles entre el artesano y sus auxiliares se complicaron. Habia que
coordinar innumerables tareas ejecutadas por un gran nimero de personas y
cada una de ellas pensaba de manera distinta, empezaron los problemas de baja
productividad y desinterés en el trabajo. Surge como alternativa ante los
conflictos, la falta de entendimiento entre las personas, la desmotivacién, la
baja productividad y el desinterés, por mencionar algunos; es una alternativa
que logré la mediacién entre los intereses patronales y las necesidades o
expectativas de los trabajadores, porque en donde existen varias personas
laborando, las relaciones se complican y hay que emplear la cabeza para
reflexionar, decidir y comunicar. El Psicélogo F: Dorsch, menciona que la
motivacion es "el trasfondo psiquico e impulsor que sostiene la fuerza de la
accion y sefiala la direccion a seguir". Los seres humanos actuamos siguiendo
determinados mdviles y buscando fines; siempre obedeciendo a motivaciones
de diversos géneros. Podemos decir que la motivacién es considerada como "el

conjunto de las razones que explican los actos de un individuo" o "la
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explicacion del motivo o motivos por los que se hace una accién". (Cortés F.,

Andrea).

En relacion al tema que nos ocupa se puede mencionar que desde 1920 la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), ha luchado por el bienestar del
trabajador ya que es una agencia especializada de la Organizacién de las
Naciones Unidas (ONU), Prevista por el Tratado de Versalles en 1919. Tiene
como objetivos principales mejorar las condiciones de trabajo; promover
empleos productivos para el necesario desarrollo social asi como mejorar el

nivel de vida de las personas en todo el mundo. (Cortés F., A.)

En 1970 el Dr. Rogelio Diaz Guerrero realizé encuestas que le demostraron
que en México al 68% de los trabajadores, les gusta su trabajo (1988). (1) En
1982, "el Centro de estudios educativos" encontr6 que el 83% de los
trabajadores, se encontraban entre muy y bastante orgullosos de su trabajo. (2)
Estos estudios han concluido que el, problema en general no es, pues, el trabajo
en si, sino las relaciones humanas y las actitudes personales. De acuerdo al
salario minimo o inferior de México se considera que muchos de ellos tienen
fuertes carencias en su alimentacion, por lo tanto es comprensible que les
importe poco su seguridad, el amor, la dignidad o su ausentismo laboral. Los
lugares que ofrecen niveles elevados de salario y prestaciones al trabajador
mexicano, ademds de seguridad fisica y estabilidad econdmica; demuestran que
el personal se encuentra con demasiada necesidad de contacto social y
bisqueda continda de relaciones interpersonales. En estas organizaciones son

muy dados a los festejos y la comunicacion excesiva. (Cortés F., A.).
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2.3.3.2.-Modelos de motivacion.

Modelo de Expectativas.- Sostiene que los individuos como seres pensantes
y razonables, tienen creencias y abrigan esperanzas y expectativas respecto a
eventos futuros en sus vidas. Por lo que para analizar la motivacion se requiere
conocer lo que las personas buscan de la organizaciéon y cOmo creen poder

obtenerlo

Modelo de Porter y Lawler.- Menciona que el esfuerzo o la motivacién
para el trabajo es un resultado de lo atractiva que sea la recompensa y la forma

como la persona percibe la relacion existente entre esfuerzo y recompensa.

Modelo integrador de Motivacion.- Combina todo lo que se conoce sobre
el importante y complejo fendmeno de la motivacion: necesidades, impulso de
realizacion, factores de higiene, expectativa, motivacion, desempefio y

satisfaccion. (Zorzona, L.)

2.3.3.3.- Motivacion y satisfaccién laboral

2.3.3.3.1.- Teorias de la motivacion laboral

Existen 2 tipos de teorias, las centradas en el contenido, y las centradas en

el proceso; (de momento sélo las vamos a nombrar escuetamente).

Las centradas en el contenido son:

-Jerarquia de las necesidades de Maslow; que parte del supuesto de que todos

los individuos tienen cinco necesidades bdsicas que desean satisfacer;
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fisiolégicas, de proteccion, sociales, de consideraciéon y estima y de auto

desarrollo.

-Necesidades aprendidas de McClelland; que investiga tres necesidades que

impulsan la conducta humana; logro, poder y afiliacion.

-Modelo Jerarquico de Alderfer; basa sus investigaciones en el modelo de
Maslow. Las necesidades bdésicas estin englobadas en tres niveles; de

existencia, de relacion, de crecimiento o desarrollo personal.

-Teoria de los dos factores de Herzberg; Ambientales y motivadores.

Las centradas en el proceso:

-Teoria de la equidad de Adams; sostiene que en el entorno laboral, los
individuos establecen unas comparaciones entre las contribuciones que realizan

a la empresa (entradas) y las retribuciones que reciben de la empresa (salidas).

-Teoria de las expectativas de Vroom; que se basa en dos premisas; 1-Las
personas saben lo que quieren de su trabajo, y comprenden que depende de su
desempefio el conseguir o no las recompensas deseadas. 2-Existe una relacion

entre el esfuerzo que se realiza y la ejecucion o el rendimiento de trabajo.

-Teoria del esfuerzo de Skinner; se fundamenta en tres variables centrales;

estimulo, respuesta, recompensa.

-Teoria del establecimiento de metas; el sujeto debe ser consciente de la

meta, y debe aceptar que la meta es algo por lo que desea trabajar. (Zorzona, L.)
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Tabla (1) Motivacion intrinseca y extrinseca.

MOTIVACION INTRINSECA |MOTIVACION EXTRINSECA

Surge dentro del sujeto, obedece a|Se estimula desde el exterior
motivos internos. ofreciendo recompensa

Fuente: (Zorzona, L.)

2.3.3.4.- Tipos de motivacion laboral

1°- La mejora de las condiciones laborales:
Consiste en aumentar la motivacion laboral mejorando los factores
higiénicos, los relacionados con el texto laboral que permiten a los individuos
satisfacer sus necesidades de orden superior y que eviten la insatisfaccion

laboral.

2°- El enriquecimiento del trabajo:
Multitud de puestos de trabajo tienen una tarea muy especializada y
fraccionada. El trabajador no ejerce ningin papel en la planificacion y el disefio
de tareas limitdndose a desarrollar una actividad mecdnica y rutinaria. Esto es lo

que hay que evitar.

3°- La adecuacion persona /puesto de trabajo:
Esta técnica persigue incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella
persona que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para
desarrollar con garantias el puesto de trabajo y que ademds, esté motivada e

interesada por las caracteristicas del mismo.
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4°- La participacion y delegacion:
Esta técnica consiste en que los trabajadores participen en la elaboracion del
disefio y planificacién de su trabajo. Se fundamenta en el hecho de que son los
propios trabajadores quienes mejor conocen como realizar su trabajo y por tanto

quienes pueden proponer las mejoras o modificaciones mas eficaces.

5°- El reconocimiento del trabajo efectuado:

Los empleados suelen quejarse frecuentemente de que cuando hacen un
trabajo especialmente bien, el jefe no les comenta nada. Sin embargo cuando
cometen el primer error, el jefe aparece inmediatamente para criticarles. Esta
situacion puede desmotivar inmediatamente incluso al mejor de los

trabajadores.

6°- Evaluacion del rendimiento laboral
Consiste en evaluar los resultados de la conducta laboral y proporcionar la
informacion obtenida al trabajador. Esto supone un importante estimulo

motivador.

7°- El establecimiento de objetivos:
La técnica de establecimiento de objetivos consiste en llegar a un acuerdo
periédico entre subordinado y jefe, sobre los objetivos a alcanzar para un
periodo de tiempo concreto. Asi mismo existe una revision periddica para

analizar el grado de cumplimiento de objetivos. (Zorzona, L.)
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2.3.3.5.- Analisis de los modelos de motivacion laboral

Los empleados motivados son aquellos que consideran que su trabajo les
ayuda a alcanzar sus metas importantes. Hay distintos sistemas de motivacion

que se utilizan en la actualidad.

Modelo de Expectativas (Vroom). La motivaciéon es producto de 3
factores:
-Valencia (que tanto se desea una recompensa).
-Expectativa (la estimacién de la probabilidad de que el esfuerzo produzca un
desempefio exitoso).
-Instrumentalidad (Medios y Herramientas) (la estimaciéon de que el

desempefio llevara a recibir la recompensa).

Valencia: Es el nivel de deseo que una persona tiene para alcanzar una
meta.  Es Unica para cada empleado, esta condicionada por la experiencia y
puede variar con el tiempo en la medida que las necesidades antiguas queden
satisfechas y aparezcan otras nuevas. La valencia puede ser negativa o positiva,

con un rango entre —1 y +1.

Expectativa es el grado de conviccién de que el esfuerzo relacionado con el
trabajo producird la realizacion de una tarea. Se presenta en forma de
probabilidades (Valor entre 0 y 1). Aumenta la evaluacion de la expectativa la
auto eficacia del individuo (la creencia de que se cuenta con las capacidades
necesarias para realizar el trabajo) y la disminuye el fendmeno de impostor

(considerar que no se es tan capaz como se hace ver a otros).
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Instrumentalidad: el empleado realiza una evaluacién de la probabilidad de
que la empresa valore su desempefio y le otorgue recompensas. (Valor entre 0 y
I). Si evalda que las promociones son en base al desempefio, la

instrumentalidad tendra una calificacion alta.

Como funciona el modelo:
La combinacién de estos 3 elementos produce la motivacion, en distintos

grados de acuerdo a la intensidad de los factores.

Cuando la valencia es negativa, se habla de evitacion, el empleado quiere
evitar conseguir algo. Y la fuerza del comportamiento para evitar algo depende

de los otros factores.

Segtn este modelo, entonces, hay dos caminos posibles a fin de motivar a una
persona:
Reconocer e intentar afectar la percepcion de las recompensas, la valencia y la
probabilidad de recibirlas
Fortalecer tanto el valor real de las recompensas como la conexién entre

esfuerzo y desempeiio y entre desempefio y recompensas.

El papel de la Percepcion

La reaccién ante las recompensas se filtra por la percepcion de cada persona,
que es la vision del mundo que esta tiene y que estd fuertemente influida por los
valores personales. Por ello, los gerentes no pueden motivar en base a
afirmaciones racionales sin considerar que las personas actian de acuerdo a
como ven los hechos y no como a los ve la gerencia. Siempre se debe motivar
en base a las necesidades de los empleados, pues es muy dificil que acepten

esquemas motivacionales que la administracion desea que tengan.
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El impacto de la Incertidumbre

La conexién entre esfuerzo y recompensa final es incierta. EI empleado no
estd seguro si recibird finalmente la recompensa y por otra parte hay resultados
primarios y secundarios a su accidon que también son inciertos pues dependen de

otros.

Contribuciones y Limitaciones del Modelo

Contribuciones: es una valiosa herramienta para ayudar a los gerentes a
pensar en los procesos mentales a través de los cuales se da la motivacion.
Presenta a las personas como seres pensantes cuya percepcion, ideas y
estimaciones de probabilidad tienen poderoso efecto en su conducta. EI modelo

valora la dignidad humana.

Limitaciones: No ha sido probado del todo aun. No hay mediciones

confiables de los 3 elementos. Necesita ser mas completo.

El Modelo de Expectativas se relaciona bien con el Modelo de CO.

Modelos de Comparacion:

Se basan en que los individuos interactian con otro y estdn constantemente

haciendo comparaciones.
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Modelo de Equidad:

A los individuos no solo les interesa la simple satisfaccion de sus
necesidades, sino también que el sistema de recompensas (de todo tipo) sea

justo.
La teoria de la equidad plantea que los individuos juzgan la justicia
comparando sus aportaciones a la empresa con el rendimiento que reciben y

ademds comparando ese margen con el de otras personas.

Tabla (2) Rendimiento y Aportaciones

Rendimiento Aportaciones

Sueldo y beneficios Esfuerzo en el trabajo

Recompensas sociales Educacién

Recompensas psicoldgicas Antigiiedad
Desempefio
Dificultad del trabajo
Otros

Fuente: (Zorzona, L.)

De las comparaciones sociales pueden derivarse 3 combinaciones: Equidad,
excesiva recompensa, poca recompensa. Si la persona percibe que hay
desigualdad tratara de restaurar el balance perdido. Las reacciones a la
desigualdad pueden ser fisicas o psicoldgicas, asi como también internas o

externas.
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Tabla (3) Reacciones y recompensas

Tipo de reaccion Recompensa Excesiva Poca Recompensa
Externa / Fisica Trabajar més intensamente | Trabajar menos
Externa / Psicoldgica | Subestimar la recompensa Sobreestimar la
recompensa
Interna / Fisica Alentar a la persona de | Negociar para obtener
referencia a obtener mas mas; renunciar
probablemente
Interna / Psicol6gica | Cambio de persona de | Cambio de persona de
referencia referencia

Fuente: (Zorzona, L.)

Implicaciones del Modelo:

Debe recordar a los gerentes que los empleados trabajan dentro de varios
sistemas sociales y que las personas tienen diferentes preferencias por la
equidad (Sensibilidad para la equidad). Algunos prefieren recompensa excesiva,
otros se conforman con el modo tradicional y otros prefieren menos
recompensas. El identificar en que categoria entra cada empleado puede ayudar
al gerente a predecir quien experimentara desigualdad y que tan importante

seria eso para afectar su comportamiento y desempeiio.

El modelo de Equidad se asocia al de Expectativas pues ambos se basan en la

percepcion.

Modelo de Atribucion:

La atribucion es el proceso mediante el cual las personas interpretan las

causas de su comportamiento y el de los demds. El modelo plantea la idea de
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que si es posible entender la forma en que las personas asignan causas a lo que

ven, entonces se tendrdn mejores posibilidades de predecir y afectar su

comportamiento.

Las personas segin el modelo pueden atribuir las causas de su desempefio a

caracteristicas personales o situacionales (el ambiente). Por otro lado, estos

factores pueden ser estables o inestables. Se genera asi una matriz de cuatro

combinaciones que corresponden a posibles explicaciones sobre el desempeiio

del empleado en su trabajo.

Tabla (4) Modelo de atribuciones

Estable Habilidad Dificultad
Inestable Esfuerzo Suerte
Personal Circunstancias

Fuente: (Zorzona, L.)

Al evaluar el desempefio propio o el de alguien mads, las personas tienden a

sobreestimar la influencia de los rasgos mds personales cuando evaldan sus

propios éxitos y a atribuir los logros de otros a factores circunstanciales. El

proceso es inverso en el caso de los fracasos.

Aplicaciones

El modelo de atribuciones se puede integrar con otros modelos facilmente:

-Modelo de McClelland

Orientados al logro -----> Esfuerzo

Competencia

—————— - Habilidad

-Modelo de Expectativas
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Conjuntos Perceptuales y Profecia de Auto cumplimiento

Los conjuntos perceptuales (el conjunto de percepciones que tenemos) nos
puede llevar a ver lo que queremos ver, luego los gerentes deben tener cuidado

con ellos y con su efecto en la interaccion con los demés.

La idea del conjunto perceptual se extiende a la profecia de auto
cumplimiento, que consiste en que las expectativas que tiene un gerente con
respecto a un empleado lo llevaran a tratarlo de una forma diferente y este, a su

vez, responderd de modo que confirme las expectativas iniciales.

Micro motivacion y Macro motivacion

-Micro motivacién (Tipo A)
Se centra en la motivacion dentro de una organizacion individual a fin de

mejorar la productividad de los empleados.

- Macro motivacién (Tipo B)
Se centra en la motivacion fuera de la empresa, en aquellas condiciones que

también influyen en el desempeio del trabajo. (Zorzona, L.)

Interpretacion de Modelos

Ninguno es perfecto, todos tienen ventajas y debilidades, pero todos
contribuyen a la comprensién del proceso de motivaciéon. El modelo
motivacional debe adaptarse a la situacidén, combindndose si es necesario con

otros modelos. (Zorzona, L.)
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2.3.4.- Clima organizacional

2.3.4.1.- Concepto

El clima organizacional estd representado por el conjunto de factores que se

dan en un entorno de trabajo. (Zorzona, L.)

2.3.4.2.- Medidas y Dimensiones

Las dimensiones son tres:

-Dimension funcional: se refiere a las diferentes etapas en las que el individuo
se ve implicado en la organizacion.

-Dimensioén jerdrquica: referido al lugar que ocupa segtin su posicion dentro de
la organizacion (rol)

-Dimension inclusiva: correspondiente al aumento o disminucién de la

centralidad del individuo, en la organizacién. (Zorzona, L.)

2.3.4.3.- Modelo de clima organizacional

El modelo se compone de 5 partes:
1°- De individuos: los individuos tienen sus propias personalidades,
habilidades y actitudes, lo que influye en lo que esperan conseguir por

participar en el sistema.

2°- Una organizacién formal: estd formada por los patrones Interrelacionados

de los trabajos, que en conjunto establecen la estructura del sistema.
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3°- Grupos pequeios: Los individuos no trabajan de forma aislada sino que
son miembros de grupos pequefios y esto les sirve como medio para facilitar su

propia adaptacion dentro del sistema.

4°-Estatus y roles: Las diferencias de estatus y rol que existen entre los
distintos puestos de una organizacion, definen la conducta de los individuos

dentro del sistema.

5°- Marco fisico: El marco fisico hace referencia al ambiente fisico externo

y al nivel de tecnologia que caracteriza a la organizacion. (Zorzona, L.)

2.3.4.4.- Relacion del clima con otras variables

Variables negativas:

El estrés: efecto de la influencia en el individuo de una serie de factores de
distinta procedencia, que afectan el sistema general a nivel fisioldgico,

psicoldgico y conductual.

El agotamiento: hace referencia a un sindrome de cansancio emocional y
desengafio que se da entre las personas; al estar reducidos los recursos
emocionales; los trabajadores sienten que ya no son capaces de dar mas de si
mismos y alcanzar un determinado nivel psicolégico.

Ambigiiedad de rol.

Conflicto de roles.
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Variables positivas:

Implicaciéon laboral: grado en que una persona se identifica
psicolégicamente con su trabajo; también hace referencia a la interiorizacién de

valores acerca de la importancia del mismo.

Autoestima: Los estudios que relacionan la autoestima con la conducta
laboral indican que sujetos con una alta autoestima se sienten competentes y

anticipan el éxito, ocurriendo lo contrario en el otro caso. (Zorzona, L.)

2.3.4.5.- Teoria Sociolégica en la motivacion laboral:

Las aportaciones de diferentes autores estudiosos de la motivacién en el
trabajo suelen agruparse bajo el nombre de Escuela de Sociologia. Han
continuado, completado y enriquecido los enfoques de Maslow y Herzberg.
Destacan: Rennis Likert, Chris Argyris Y Douglas Mcgregor. La Escuela
Sociolégica subraya la importancia para la motivacion laboral del lado humano
de las organizaciones: clima, estilo de direccidn, relaciones interpersonales, etc.
Douglas Mcgregor distingue la Teoria X (TAYLOR y sus seguidores) de la
Teoria Y (Mayo, Maslow, Herzberz Y La Propia Escuela Sociolégica). (Cortes,
A)

Teoria X: los hombres odian trabajar y su motivacion principal serd evitar el
esfuerzo y buscar la comodidad implicita en el descanso. El arte de la
motivacién laboral consistird en conseguir obligar a las personas a hacer lo que

no desean hacer: algo que aborrecen de manera innata. (Cortes, A.)
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Teoria Y: los hombres de manera innata desean hacer cosas y realizarlas
bien: trabajar y transformar la realidad con el esfuerzo y el ingenio propios es
basicamente divertido para el ser humano normal y sano. El arte de la
motivacién laboral consistird en derribar los estorbos que introducen la
organizacion y el poder —necesarios por otra parte para coordinar el esfuerzo
de muchas personas— y que no dejan al ser humano liberar su potencial, su

creatividad y su tendencia natural a realizar un trabajo bien hecho.

Se habla mucho de organizaciones globales que prestan especial atencion al

estudio, la capacidad de respuesta y la eficacia. (Gibson, Las organizaciones
2000)

La organizacion sin frontera es flexible, multidimensional y mucho mas
fluidas que las organizaciones controladas jerarquicamente que corresponden a

la era 1900-1990.

La teoria de la gestion se centro en la teoria X de Douglas Mc Gregor
consiste en: estructuracion del puesto de trabajo, supervisar de cerca, premiar el

buen rendimiento y rentabilidad a corto plazo.
La teoria Y: quieren ser auténomos, desean que se reconozca su trabajo,

quieren un entorno laboral adecuado en el que desplegar conocimientos,

creatividad y dedicacion. (Cortes, A.).
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2.3.5-Técnicas de la motivacion

Influencia del grupo en la Motivacion: las personas tratan de satisfacer al
menos una parte de sus necesidades, colaborando con otros en un grupo. En él,

cada miembro aporta algo y depende de otros para satisfacer sus aspiraciones.

Es frecuente que en este proceso la persona pierda algo de su personalidad
individual y adquiera un complejo grupal, mientras que las necesidades

personales pasan a ser parte de las aspiraciones del grupo.

Es importante sefialar que el comportamiento individual es un concepto de
suma importancia en la motivacién. Tiene como caracteristicas el trabajo en
equipo y la dependencia de sus integrantes. Para que pueda influir en un grupo,
el gerente no debe tratarlo como un conjunto de individuos separados, sino

como un grupo en si. (Cortes, A.)

2.3.6.-Importancia del gerente en la Motivacion:

Hacer interesante el trabajo, proporcionar recompensas que sean valoradas,
enfoque de sistemas y contingencias de la motivacion: el no considerar estas
variables trae como consecuencia el fracaso, después de haber sido aplicado un

motivador o grupo de motivadores.

Dependencia de la motivacidon respecto del ambiente organizacional: Los
deseos e impulsos de los individuos se pueden ver afectados de acuerdo al
ambiente organizacional en el cual trabajan, provocando este la inhibicién o

incentivacion de las motivaciones.

Motivacién, liderazgo y administracion: La motivaciéon va a depender e

influir de los estilos de liderazgo y la practica administrativa; respondiendo
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estos a las motivaciones de las personas para disefiar condiciones en las cuales

el personal se desenvuelva sin inconveniente.

Mientras las empresas sélo se dediquen a motivar a sus empleados a través
de mecanismos aislados que no se relacionen con las expectativas que estos
poseen dificilmente podrdn alcanzarla a plenitud, asi como tampoco los
empleados lograran mantenerse motivados si se empefan en alimentar
expectativas ajenas a las que la organizacion tiene con ellos, por lo tanto la
responsabilidad de hacer uso de la coestima como herramienta motivacional

recae en ambas partes por igual. (Socorro, F.)
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CAPITULO III
MARCO METODOLOGICO

3.1. Disefio de la Investigacion

El disefio que se utilizard en esta investigaciéon es de campo, ya que los
datos seran tomados de la realidad estudiada, y se trata de datos originales que
serdn suministrados por el mismo servicio objeto de estudio. La Universidad

Experimental Libertador (UPEL 2003) define el disefio de campo como:

“Andlisis sistemdtico de problemas en la realidad, con el propdsito de
describirlos, explicar sus causas y efectos, entender la naturaleza y factores
constituyentes o predecir su ocurrencia. Los directos son recogidos en
forma Directa de la realidad, en este sentido se trata de investigaciones a
partir de datos originales o primarios” (p.14)

Las fuentes son primarias ya que como investigadora formo parte de la
empresa, y la bisqueda de los datos necesarios para la investigacién son de
primera mano. Segun Sierra (1996), “son aquellos en que los datos y hechos
sobre los que versan, son de primera mano, es decir, recogidos en la

investigacion y por aquellos que se efectien” (p.34).
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3.2. Poblacion y Muestra

3.2.1.- Poblacion

Segin Herndndez y Ferndndez Baptista (1999) “una vez que se define cual
serd la unidad de andlisis, se procede a delimitar la poblacién que va ha ser
estudiada y sobre la cual se pretende generalizar los resultados” (p.204). En
esta investigacion se consideraran como poblacion a los empleados del
Servicio de Pediatria y Puericultura del Hospital Vargas de Caracas. Son
50 personas que laboran diariamente en el servicio, dado por un jefe de
servicio, cinco especialistas pediatras (adjuntos), trece residentes de post-grado,

treinta enfermeras entre graduadas y auxiliares y dos secretarias.

3.2.2.- Muestra

Con a la definicién de la muestra Sabino, C (1992) dice que:
“Una muestra, en un sentido amplio, no es mds que eso, una parte del todo que
Ilamamos universo y que sirve para representarlo. Lo que se busca al emplear
una muestra es que, observando una porcion relativamente reducida de
unidades, se obtengan conclusiones semejantes a las que lograrfamos si
estudidramos el universo total”. (Pag. 118)

Se seleccionard una muestra no probabilistica, segiin Herndndez, Ferndndez
y Baptista, (1999), “la eleccién de los elementos no depende de la probabilidad,
sino de causas relacionadas con las caracteristicas del investigador o del que
hace la muestra” (p.207), quedando conformada por los empleados del servicio

de Pediatria y Puericultura del Hospital Vargas de Caracas.

La muestra fue tomada al azar para todos los empleados del servicio de
Pediatria que se encontraban presentes para el momento de ser aplicada la

encuesta en junio del 2005 los cuales fueron 25 representados por 3 adjuntos,
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13 residentes de post-grado, 9 enfermeras, representando el 50% de la
poblacién en estudio. (Se excluyeron los que no acudieron).
Las enfermeras por turno se encuentran asignadas 5 en emergencia, 5 en

hospitalizacion (para 3 turnos) y 2 en la consulta (para mafana y tarde).

Los residentes de postgrado de Pediatria: son 13 asignados, 4 de primer

aflo, 6 de segundo afio, y 3 de tercer afio.

Los adjuntos se encuentran 3 en la mafiana, y 2 en la tarde (donde estoy
incluida) y el jefe de servicio. Se le aplico la encuesta solo a 3 adjuntos, el jefe
de servicio no se encontraba para ese momento estaba de vacaciones, un
adjunto de reposo, y mi persona decidi no incluirme en la encuesta para evitar

sesgarla, a pesar de formar parte de la poblacién en estudio.

Tabla (5). Distribucion porcentual de la poblacion con respecto a la

muestra del Servicio de Pediatria del Hospital Vargas de Caracas. 2005.

Cargo/ Poblacién Muestra Relacién porcentual

desempeiia encuestados/poblaci
on

Jefe de | 1 0 0

Servicio

Adjuntos 5 3 60

Residentes | 13 13 100

Enfermeras | 30 09 30

Secretarias | 2 0 0

Total 50 25 50

Fuente: Servicio de Pediatria. HVC.
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Alcances y limitaciones

Se encuestaron 25 personas conformadas por 13 residentes, 3 adjuntos y 9

enfermeras, por ser las que se encontraban a disponibilidad para ese momento.

3.3. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Las técnicas de recoleccion de datos estan basadas en la observacion directa,
segin Herndndez, Fernandez y Baptista, (1999) “consiste en el registro
sistemdtico valido y confiable de comportamiento o conducta manifiesta”,
(p-309) la observacion como técnica de investigacion es la forma mediante el

cual se obtienen los hechos tal cual.

El instrumento de recoleccidn de datos que se aplicard en esta investigacion
es: la revisién de leyes, procesos, manuales, normas, libros, tesis de grado,
entrevista a los empleados del Servicio de Pediatria y Puericultura a través de
una encuesta obtenida de una revision bibliogréfica, la cual fue escogida por

reunir los factores de la motivacién que se querian investigar.

3.4. Fases y/o Procedimientos de la Investigacion.

Tomando en cuenta la modalidad y el tipo de disefio descrito, seguidamente

se presentan los pasos para realizar el desarrollo de la investigacion

-Diagnéstico a través de validacion y aplicacién del instrumento de

recoleccion de datos

-Evaluacion a través del analisis de los resultados

-Elaboracién de conclusiones y recomendaciones
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3.4.1.- Diseno de Instrumento

Teniendo en cuenta los objetivos propuestos, se procedié realizar una
revision bibliografica y se consider6 que este modelo se adapta al estudio
exploratorio, La encuesta fue tomada de un trabajo de investigacion Encuesta
sobre motivaciones del trabajador por Mariela J. Ezcurra. Obtenida de

consulta electronica marzo-2005.

Donde se confeccion6 una encuesta para conocer cuales son las
motivaciones que llevan a un trabajador a la busqueda y permanencia en un
empleo teniendo en cuenta la clasificacién hecha por Mc Gregor (necesidades
a- fisicas y seguridad, b- sociales y c- egocéntricas) Las tres necesidades son
incluidas en la encuesta, destinando tres preguntas para cada una de las
necesidades del estudio. Con el fin de recabar la informacién pertinente, y el
logro de los objetivos, dicho cuestionario consta de dos partes:

La primera parte, relativa a los datos generales del entrevistado: edad, sexo,
cargo que ocupa dentro de la empresa, estado civil. Siendo anénima.

La segunda parte, relativa a los aspectos que se desea conocer acerca de los
factores motivadores en el Servicio de Pediatria y Puericultura del Hospital
Vargas de Caracas.

Para cada uno de estos aspectos, se formulan algunas preguntas o
afirmaciones, a las cuales el entrevistado deberd responder en funcién de dos

categorias: SI 'y NO.
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Variables y Operacionalizacion.

Tabla (6) Teorias de la motivacion laboral centrada en contenidos.

Maslow Mc Aldefer Herzberg Mc Gregor | Encu
Clelland esta

Fisiolégicas y | Logro Existencia | Ambientale | Fisicas y Preg.
de proteccion S Seguridad 1,2,3
Sociales, de Afiliacié | Relacién Motivadore | Sociales Preg.
consideracién | n S 4,5,6
y estima
Auto Poder De Motivadore | Egocéntrica | Preg.
desarrollo crecimient | s S 7,89

oy

desarrollo

personal

Fuente: el autor.

Sobre las teorias centradas en los contenidos todas se aplican a la encuesta
teniendo en cuenta que se aplica sobre personas independientes y de cémo ellos
perciben su entorno laboral; las tres primeras preguntas (1,2 y 3) donde se
evalda plan de salud eficiente, sobre el periodo vacacional y los despidos
frecuentes se asocia segin Maslow a las necesidades fisioldgicas y de
protecciéon conocidas como necesidades primarias o elementales; las
fisiol6gicas como alimentarse, y las de seguridad como estabilidad, orden y
proteccion, con respecto a Mc Clelland asociadas al logro, a Aldefer a la
existencia, Herzberg a las ambientales y a Mc Gregor a necesidades fisicas y de

proteccion.

Las segundas 3 preguntas (4, 5 y 6) abarcan sobre si se fomenta el
compafierismo y la unién entre los trabajadores, si recibe un justo
reconocimiento de su labor de parte de sus compaiieros y jefes; y si considera
que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar sus tareas se asocia
seglin Maslow a las necesidades secundarias o intermedias conocidas como de

amor y de pertinencia, la necesidad de ser aceptado como miembro de un grupo
y
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organizado; segin Mc Clelland conocidas como afiliacién, Aldelfer de

relacion, Herzberg motivadores, y Mc Gregor sociales.

Las terceras y tres ultimas preguntas (7, 8 y 9) se examina si el Hospital
tiene en cuenta las opiniones o sugerencias del empleado, teniendo las mismas
cierta influencia en la toma de decisiones, si cree que trabajando duro tiene
posibilidad de progresar en el Hospital y si considera que el salario neto
recibido es justo en relacion a su trabajo y esfuerzo donde segun la teoria de
Maslow son consideradas necesidades superiores como lo son el logro,
autoestima y autorrealizacién personal, la estima y afecto de los demds,
necesidades de reputacidn, condicidn, éxito social, fama y gloria; segin Mc
Clelland asociadas al poder, Aldelfer de crecimiento y desarrollo personal;

Herzberg motivadores, y Mc Gregor como egocéntricas.

Tabla (7) Teorias de la motivacion laboral centrada en procesos.

Equidad Expectativas Teoria del Teoria del
(Adams) (Vroom) Reforzamiento esclarecimiento
(Skinner) de Metas
(objetivos)

Contribucién | Esfuerzo --- Estimulo Conciente de la

—retribucién | Valencia Respuesta meta

Entradas-- Ejecucién-- Recompensa

salidas Expectativa Aceptar que la
Rendimiento en el meta es algo por
trabajo -- lo que desea
instrumentalizad trabajar

Fuente: el autor.

Las teorfas de la motivacion centrada en procesos tanto de equidad,

expectativas y de reforzamiento se conectan con todas las preguntas de la
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encuesta en la de equidad (Adams) por que toda percepcién que se tenga es
tomada como una retribucién, en la de expectativas (Vroom) es producto de la
valencia o el valor que el individuo pone en los posibles resultados de sus
acciones y la expectativa de que sus metas se cumplan por el producto del
esfuerzo y en la teorfa del reforzamiento (Skinner) por una respuesta y
recompensa, donde los actos pasados de un individuo producen variaciones en
los actos futuros mediante un proceso ciclico, sin embargo en lo concerniente a
la teoria de las metas no se correlaciona porque es un simple cuestionario de
respuesta afirmativas o negativas pero no se evalda la consecucién de una meta

trazada en el tiempo.
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3.4.1.1.- Instrumento aplicado

ENCUESTA.
CARGO QUE DESEMPENA:
Sexo: Edad: Esta Casado? :
. Tiene hijos? : ;Cuantos?:

1) . Considera que el Hospital Vargas le brinda un plan de salud eficiente para usted y
para su familia?

SI NO

2)  Respecto al periodo vacacional, ;cree que en el Hospital son accesibles en cuanto a la
época en la que se otorgan las mismas?

SI NO
3) ¢(Considera que en el Hospital se realizan despidos frecuentes?
SI NO

4) .Cree que en el Hospital se fomenta el compaifierismo y la union entre los
trabajadores?

SI NO

5) ,Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus
compaiieros y jefes?

SI NO
6) (Considera que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar sus tareas?
SI NO

7) ,Considera que el Hospital tiene en cuenta las opiniones o sugerencias del
empleado, teniendo las mismas cierta influencia en la toma de decisiones?

SI NO
8) (Cree que trabajando duro tiene posibilidad de progresar en el Hospital?
SI NO

9) (Considera que el salario neto recibido es justo en relacion a su trabajo y esfuerzo?

SI NO
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3.4.2.- Validacion del instrumento

Para la validacion de este instrumento, se elaboré una planilla en la cual se
presentan las preguntas del cuestionario y los aspectos sobre los cuales se les
solicita opinién que en este caso no eran expertos en esta drea, sino personal
del Hospital, con el fin de saber como esté el cuestionario, en cuanto a claridad,

pertinencia y ubicacién de las preguntas.

Este fue realizado en marzo del 2005, en el salén de clase con 26 personas
del Postgrado de Gerencia en Salud en la Escuela de Medicina Vargas,
compuesta por médicos especialistas en diferentes dreas de la salud,
odontdlogos y bioanalistas que laboran en los diferentes Servicios del Hospital

Vargas de Caracas.

Este tipo de encuesta tomada de una revisién bibliografica, es con fines
exploratorios donde su contenido parecié ser suficiente para pensar en un
instrumento valioso para ser aplicado al personal que se enfrenta al problema

de motivacion.

3.4.3.- Periodo de recoleccion de los datos

La recoleccién de los datos, mediante la aplicacién del cuestionario disefiado
para tal propdsito, se llevé a cabo durante dos dias en junio del 2005 en los

diferentes turnos que labora el personal.

3.4.4.- Tabulacion de los datos y analisis de resultados.

En esta fase se procederd, primero a la revision de las encuestas, y
posteriormente a la tabulacién de la informacién obtenida, para luego proceder
a la elaboracion de las tablas y gréificos estadisticos, que serdn la base para la

siguiente fase con el andlisis respectivo para cada una.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y SU ANALISIS

4.1.- Analisis de resultados.

Una vez que se tienen las tablas estadisticas, se procederd a su andlisis,
teniendo en cuenta los objetivos formulados en la investigacién, de manera de
dar una respuesta a la situacion planteada, y por consiguiente proponer los
correctivos que sean necesarios para garantizar un Servicio de Pediatria de

calidad, que contribuya con aumentar la eficacia y eficiencia del servicio.

Tabla (8) Frecuencia y distribucién porcentual de los encuestados con respecto
al cargo que desempefian en el Servicio de Pediatria del HVC. Caracas
Venezuela. 2005.

Cargo que Numero Porcentaje
desempefian

Adjuntos 3 12
Residentes 13 52
Enfermeras 9 36
Total 25 100

Fuente: Encuesta aplicada. HVC.
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Para el momento en que fue llevada a cabo la encuesta los empleados del
servicio de pediatria que se encontraban presentes predomino los residentes
que cursan el postgrado asistencial por un tiempo limitado de tres afios;
seguido de las enfermeras las cuales poseen un supervisor distinto y se reportan
y firma su asistencia en la jefatura de enfermeria estando sindicalizadas, las
cuales gozan de beneficios laborales distintos y solo 3 adjuntos de 25 personas

encuestadas, todos entran por concurso.
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Tabla (9) Frecuencia y distribucién porcentual de los encuestados con respecto
al sexo en el Servicio de Pediatria del HVC. Caracas Venezuela. 2005.

Sexo Nimero Porcentaje
Femenino 23 92
Masculino 2 8
Total 25 100

Fuente: Encuesta aplicada. HVC.

Grafico (2) Distribuciéon por sexo
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La mayoria de los empleados son mujeres, es ttil tomar en cuenta esto pues
la percepcion del sexo femenino con respecto a la inteligencia emocional, a su

entorno muchas veces difieren de la que pudiesen tener los del sexo masculino.
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Tabla (10) Frecuencia y distribucién porcentual de los encuestados con
respecto al estado civil en el Servicio de Pediatria del HVC. Caracas
Venezuela. 2005.

Estado Nimero Porcentaje
Civil

Casado 13 52

Soltero 12 48

Total 25 100

Fuente: Encuesta aplicada. HVC.

Grafico (3) ESTADO CIVIL
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El estado civil es concebido como un signo de responsabilidad con respecto
a tener hogar, hijos; y de requerir mas ingresos para el sustento familiar, sin
embargo en nuestra sociedad el estar casados y tener hijos no es una condicién
social necesaria siendo en su mayoria madres solteras que deben redoblar sus

esfuerzos para el sustento familiar.
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Tabla (11) Frecuencia y distribucién porcentual de los encuestados con
respecto a si tienen hijos en el Servicio de Pediatria del HVC. Caracas
Venezuela. 2005.

Hijos Nuimero Porcentaje
Con hijos 19 76

Sin hijos 06 24

Total 25 100

Fuente: Encuesta aplicada. HVC.
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Nos encontramos que a pesar de un 52% estan casados; el 76% tiene hijos
que debe mantener por lo que no es pardmetro estar casados para tener hijos y
medir el nivel de responsabilidades y necesidades econdmicas, sin embargo, un
alto porcentaje de la muestra manifiesta tener hijos lo que se considera que en
su mayoria deben distribuir su ingreso familiar en responsabilidades del hogar
por ser una muestra conformada en su mayoria por sexo femenino, porque el

hombre no asume este tipo de responsabilidades en el comin denominador.
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Tabla (12) Frecuencia y distribucién porcentual de los encuestados con
respecto a pregunta (1) plan de salud eficiente en el Servicio de Pediatria del
HVC. Caracas Venezuela. 2005.

Plan de Nimero Porcentaje
Salud

Si 5 20

No 20 80

Total 25 100

Fuente: Encuesta aplicada. HVC.

Grafico (5) { TIENE PLAN DE SALUD
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A pesar de que los empleados de la Alcaldia Mayor cuentan con un plan de
HCM (hospitalizacién, cirugia y maternidad) de baja cobertura la mayor parte
de los encuestados no consideran que el plan de salud sea adecuado y no se
encuentran satisfechos con el mismo dentro de las necesidades de seguridad sin
embargo por el hecho de desempefiarse en un medio hospitalario, tiene los
recursos e insumos a su disposicion; en el medio de trabajo donde laboran y

aun asi no se sienten que sea un recurso de calidad eficiente.
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Tabla (13) Frecuencia y distribucion porcentual de los encuestados con
respecto a pregunta (2) eleccion de periodo vacacional en el Servicio de
Pediatria del HVC. Caracas Venezuela. 2005.

Periodo Nimero Porcentaje
Vacacional

Si 5 20

No 20 80

Total 25 100

Fuente: Encuesta aplicada. HVC.

Grafico (6) PERIODO VACACIONAL
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La mayor parte de la muestra considera que sus vacaciones no tienen la
oportunidad de ser escogidas y esto se explica por que segun las leyes deben
ser tomadas en un periodo de tres meses al vencerse, de forma obligatoria
anualmente, no habiendo cabida a otros lapsos en el tiempo, porque se pierden,
creando malestar por no ser concebidas por el consentimiento mutuo en base a

las necesidades reales y familiares de los empleados.
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Tabla (14) Frecuencia y distribucién porcentual de los encuestados con
respecto a pregunta (3) si se hacen despidos frecuentes en el Servicio de
Pediatria del HVC. Caracas Venezuela. 2005.

Despidos Nimero Porcentaje
frecuentes

Si 3 12

No 22 88

Total 25 100

Fuente: Encuesta aplicada. HVC.
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Por ser un servicio donde se desempefian tres tipos de empleados
enfermeras, residentes y adjuntos todos ingresan por concurso con una
estabilidad laboral, de las enfermeras y adjuntos hasta su jubilacién a no ser por

falta grave, y los residentes son temporales por su cargo de tres afios, existe una

percepcion en su mayoria, de que no se realizan despidos frecuentes.

Es importante destacar con respecto ha estas tres preguntas que dentro de las

necesidades fisicas y de seguridad se mostraron inconformes los empleados
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con respecto al plan de salud por que no se sienten apoyados y a como se
otorgan las vacaciones en forma arbitraria desde el marco legal, y con respecto
a la tercera pregunta sobre despidos frecuentes se presentan seguros con
respecto a conservar su empleo, sin embargo a pesar de la disconformidad se

consideran satisfechas las necesidades primarias.

Tabla (15) Frecuencia y distribucién porcentual de los encuestados con
respecto a pregunta (4) si se fomenta el compaierismo en el Servicio de
Pediatria del HVC. Caracas Venezuela. 2005.

Compaierismo Nimero Porcentaje
Si 8 32

No 17 68

Total 25 100

Fuente: Encuesta aplicada. HVC.
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La mayoria de los encuestados piensa que no existe un ambiente donde las
relaciones interpersonales se puedan ver fortalecidas traducido en un
compafierismo con una solidaridad ante la adversidad del otro que debe ser

fomentada.

Tabla (16) Frecuencia y distribucién porcentual de los encuestados con
respecto a pregunta (5) si recibe justo reconocimiento por parte de sus jefes en
el Servicio de Pediatria del HVC. Caracas. Venezuela. 2005.

Reconocimiento Numero Porcentaje
Si 6 24

No 19 76

Total 25 100

Fuente: Encuesta aplicada. HVC.

Grafico (9) ( RECIBE RECONOCIMIENTO JUSTO
POR PARTE DE SUS JEFES?

En su mayor parte los empleados del servicio no siente reconocimiento
alguno por parte de sus jefes con respecto a sus labores, el reconocer no

implica grandes costos solo una palmada al hombro, una carta, a veces logra
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motivar mas a un individuo, que solo espera aceptacion y reconocimiento por

parte de sus empleadores.

Tabla (17) Frecuencia y distribucién porcentual de los encuestados con
respecto a pregunta (6) si el ambiente de trabajo es propicio en el Servicio de
Pediatria del HVC. Caracas Venezuela. 2005.

Ambiente Nimero Porcentaje
de trabajo

Si 3 12

No 22 88

Total 25 100

Fuente: Encuesta aplicada. HVC.

Grafico (10) ¢ EXISTE AMBIENTE DE TRABAJO
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La mayoria percibe el ambiente laboral inadecuado, para ese momento el
servicio de hospitalizacién se encontraba cerrado por remodelacidon, y todos se
encontraban hacinados en la emergencia lo que generaba roces continuos entre
los empleados. Desde el punto de vista de la ergonomia no existe agua potable
disponible, sino en forma ocasional, los cuartos de descanso de los residentes,

las camas y los colchones se encuentran en franco deterioro, iluminacién
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deficiente, repercutiendo en forma directa en la percepcidon negativa que se

tiene de la infraestructura del servicio.

Las necesidades sociales que abarcan las preguntas 4,5 y 6; a las necesidades
secundarias o intermedias conocidas como de amor y de pertenencia, la
necesidad de ser aceptado como miembro de un grupo organizado; no existe un
ambiente donde las relaciones interpersonales se puedan ver fortalecidas, no
siente reconocimiento alguno por parte de sus jefes con respecto a sus labores;
la mayoria percibe el ambiente laboral inadecuado, las tres cuartas partes de los
encuestados aproximadamente respondié en forma negativa por lo que no se
consideran satisfechas, lo que lo lleva a sentirse desanimado y perturbado, bajo
tensién lo que repercute con una alta probabilidad en el desempeifio de sus

tareas.

Para la problematica relacionada con la ergonomia, el empleado, debe
destacar ante el personal directivo de la institucion, la importancia de los
factores de bienestar dentro del Hospital. La mejora del medio ambiente de
trabajo, comprende servicios como: agua potable; instalaciones de descanso
agradables, instalaciones confortables, a menudo estos factores se ignoran o se
consideran innecesarios, aunque para los trabajadores son mucho mas
importantes que el costo que representan para la empresa. Es labor y
obligatorio por parte de la institucion también (segin ley organica de

condiciones y medio ambiente del trabajo).
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Tabla (18) Frecuencia y distribucién porcentual de los encuestados con
respecto a pregunta (7) si se toman en cuenta las opiniones de los empleados
en el Servicio de Pediatria del HVC. Caracas Venezuela. 2005.

Opiniones Nimero Porcentaje
Si 0 0

No 25 100

Total 25 100

Fuente: Encuesta aplicada. HVC.

Grafico (11) ¢ SE TOMAN EN CUENTA LAS
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Existe una percepcion general contundente de toda la muestra encuestada
donde sus opiniones no son tomadas en cuenta, a pesar de tener directrices
distintas. Para el crecimiento personal dentro de cualquier institucién las
personas anhelan sentirse escuchadas frente a sus opiniones hacia sus

superiores.
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Tabla (19) Frecuencia y distribucion porcentual de los encuestados con
respecto a pregunta (8) si trabajando duro tiene oportunidad de progresar en el
Servicio de Pediatria del HVC. Caracas Venezuela. 2005.

Trabajando Numero Porcentaje
duro

Si 11 44

No 14 56

Total 25 100

Fuente: Encuesta aplicada. HVC.
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Cerca de la mitad de la muestra considera que el trabajo duro no se traduce
en progresar en el trabajo siendo esta no significativa, por equiparase las cifras.
Siendo un grupo heterogéneo conformado por enfermeras, residentes y
adjuntos, con patrones de evaluaciéon de desempefio distintos y escalar de
forma distinta por regirse por normas diferentes, las enfermeras tienen un

sindicato con supervisores distintos, sin embargo los residentes y adjuntos
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estan a la orden del jefe de servicio. Siendo los residentes un cargo temporal

por tres afios con evaluacidn continua que llevan a la desercién de algunos.

Tabla (20) Frecuencia y distribucién porcentual de los encuestados con
respecto a pregunta (9) si recibe un salario justo en el Servicio de Pediatria del
HVC. Caracas Venezuela. 2005.

Salario justo Nimero Porcentaje
Si 1 04

No 24 96

Total 25 100

Fuente: Encuesta aplicada. HVC.

Grafico (13) ¢ RECIBE UN SALARIO JUSTO?

NO
96%

P

4%

Casi la totalidad de la muestra percibe el salario como injusto e insuficiente
por no ajustarse a sus necesidades econémicas. Por lo que reclaman mejores

sueldos.
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Con respecto a las tres ultimas preguntas (7, 8 y 9) sobre las necesidades
egocéntricas, no son cubiertas por que los empleados en su mayoria consideran
que no son escuchadas sus sugerencias, no tienen posibilidades de ascender y
perciben el salario como injusto, por lo que no tiene ninguna motivacién para
continuar con su trabajo, y de mantenerse en el es por necesidades econémicas

para sus necesidades primarias.

Por lo que se hace necesario plantearse sobre que esperan los empleados
dentro de una organizacién, y entre estos tenemos, con respecto a las
necesidades fisiologicas y de seguridad: una compensacién adecuada (salario
justo), un régimen de prestaciones acorde a sus necesidades, programas de

salud y de seguridad con amplia cobertura.

En relaciéon a las necesidades secundarias o sociales esperan un manejo
adecuado de los problemas personales, evitando las fricciones y fomentando la
tolerancia mutua a través de adecuados canales de comunicacidén, con
instalaciones adecuadas con una infraestructura suficiente, espacio para las

diferentes tareas y suficientes insumos.

Con respecto a las necesidades superiores, egocéntricas buscan creatividad e
inventiva para disefar organizaciones y puestos de trabajo, motivacion del
empleado a través de la promocién horizontal en base a la evaluacion del
desempefio y al desarrollo de carrera, configurando las sub-unidades de
servicio, puestos perfiles y tipologia de las actividades, buscando una estrategia
eficiente en base al enfoque por objetivos, resaltando la importancia de la

dignidad humana con actitudes pro-activas.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.-Conclusiones

Con la realizacién de esta investigacion, se cumplieron los objetivos de la
investigacion al determinar la percepcion que tienen los empleados sobre los
factores motivadores primarios necesidades fisiologicas y de seguridad, los
secundarios considerados como intermedios o sociales y los terciarios,
superiores como son los egocéntricos, de autorrealizaciéon y el bajo grado de
motivacion que padecen los empleados del Servicio de Pediatria y Puericultura

del Hospital Vargas de Caracas.

El bajo grado de motivacién del personal en sus necesidades sociales, no
son cubiertas por los empleados; no existe un ambiente donde las relaciones
interpersonales se puedan ver fortalecidas, no siente reconocimiento alguno por
parte de sus jefes con respecto a sus labores, la mayoria percibe el ambiente

laboral inadecuado.

Como los factores motivadores de tipo egocéntricas o de auto desarrollo, no
son percibidas por los empleados; en su mayoria consideran que no son
escuchadas sus sugerencias, no tienen posibilidades de ascender y perciben el
salario como injusto, debe ser un llamado a todos los jefes en dreas de salud
que pretendan aumentar el rendimiento de sus servicios asi como su eficacia y
eficiencia, los cuales deben ser tomados en cuenta. Las personas tienen
necesidades que requieren mds que dinero para satisfacerlas. Si se pretende
lograr que los trabajadores se desenvuelvan con eficiencia se debe satisfacer las

necesidades sociales que rodean su entorno laboral, tanto como sea posible.
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Los trabajadores necesitan sentir que su trabajo tiene valor y que cuando son

buenos en ello, se les aprecia sinceramente; también quieren sentirse seguros

en su drea de trabajo; por supuesto demandan un salario adecuado al

desempefio de sus actividades.

En todos los ambitos de la vida humana interviene la motivaciéon como

mecanismo para lograr objetivos y alcanzar metas.

5.2.- Recomendaciones

Mejorar la comunicacién interna.

Establecer criterios objetivos para fomentar y desarrollar la productividad.

Promover la promocion horizontal en base a la evaluacién del desempeiio.

Motivar al funcionario a través del desarrollo de carrera.

Determinar cudles son las necesidades de formacién y aspiraciones del

empleado.

Configurar las unidades de servicios, puestos, perfiles y tipologia de

actividades.

Ampliar el estudio con equipos multidisciplinarios.

Tomar en cuenta la importancia de la dignidad de la de la persona humana

dentro de la organizacion incentivando la tolerancia, el respeto mutuo.
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