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RESUMEN

Las personas en la actualidad esperan de su trabajo algo mas que s6lo un salario
para satisfacer sus necesidades, esperan reconocimiento por su labor, mejores
condiciones en su medio ambiente de trabajo, oportunidades de crecimiento
laboral, entre otras, lo que redunda en incrementos de su motivacién. En vista de
manifestaciones de inconformidad con estos aspectos por parte de las enfermeras
del Hospital Vargas, se plantea evaluar la motivacion de este personal, haciendo a
su vez un analisis comparativo entre dos grupos que laboran en dreas disimiles.

Este estudio se desarrollard a través de una investigacion de campo, con disefio no
experimental, descriptivo, en la que se aplicard un cuestionario a las enfermeras
de este centro asistencial. Se seleccionard una muestra de tipo ne probabilistica
representativa del grupo poblacional antes mencionado. Se espera que los
resultados de la investigacion den luces sobre las caracteristicas de la motivacion
de las enfermeras y puedan servir de base para la loma de decisiones relacionadas
con este aspecto. vt
PALABRAS CLAVE: ENFERMERAS, MOTIVACION, AMBIENTE
LABORAL. MOTIVADORES
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INTRODUCCION

El entorno laboral. bajo cualquier condicion especifica, comparie elementas
intrinsecos de la labor, extrinsecos a ella tal como el ambiente externo de [a empresa o
institucion v por ultimo, elementos que provienen de los individuos gue conforman la

arganizacion.

Estos tactores. como casi todos los aspectos de la mente v la conducta humana,
pueden resultar dificiles de medir, en algunas oportunidades Sin embargo, esto no
impide que ejerzan una poderosa influencia sobre la cultura organizacional v el logro de

108 objetivos tacticos v estratégicos,

Entre los factores antes mencionados figura la motivacion hacia el trabajo como
uno de los principales. La motivacion del empleado hacia la labor que realiza es de
especial relevancia cuando se refiere a trabajadores del area de salud, ya que por las
caracteristicas propias de las organizaciones dispensadoras de servicios de salud y del
tipo de actividades que se realizan, puede verse seriamente afectada, lo que repercute no
sola en el logro de los obietivas organizacionales sino también en el alcance de metas

de salud poblacional

o
-

El presente proyecto de investigacion plantea la necesidad de valorar la
motivacion de las enfermeras en una institucion publica de salud, especificamente en el
Hospital Vargas de Caracas, contrastando posteriormente los resultados de acuerdo al

area de desempetiio laboral

El Capitulo 1 presenta el planteamiento del problema que se pretende estudiar,

les objetivos de la investigacion que sirven de guia para la realizacion del estudio, los




aspectos que se consideran importantes para justificar la ejecucion de la investigacion y

finalmente, los recursos disponibles para llevarla a cabo de la manera idénea

Por otra parte, el Capitulo 11, el Marco teorico, presenta los antecedentes de
otros estudios que han sido realizados manejando el mismo enfoque tedrico o en grupos
laborales similares. Tgualmente se ofrece en este capitulo una revision bibliografica que

sustenta tedricamente el estudio planteado,

Finalmente, el tercer capitulo, el Marco Metodologico incluye aspectos tales

como el tipo v disefo de la investigacion, la poblacion y la muestra y el método e

instrumento de recoleccion de los datos requeridos




CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1. Contextualizacion y delimitacion del problema.

El Hospital Vargas de Caracas es una institucion que presta servicios de salud a un
porcentaje importante de la poblacion de Caracas y zonas adyacentes. Como empresa
prestadora de atencion samitaria es una organizacion conformada por profesionales y
auxiliares de distintas ramas de las Ciencigs de la Salud, siendo entonces un sistema
vivo, cuya vitalidad esta dada fundamentalmente por las caracteristicas de su principal
componente: la gente, es decir, las personas que alli laboran, quienes producen, mueven
y transforman su energia; v quienes a su vez posecn diferentes expectativas, anhelos y

niveles de motivacion que las hace moverse, producir y trabajar

Sin embargo, niveles bajos o ausentes de motivacion llevan a las personas a restarle
valor a la importancia de su participacion en el trabajo tanio como a la relevancia de su
desempeiio para el logro de los objetivos organizacionales, las actividades se tornan
aburridas. poco gratificantes y el trabajo no presenta retos que produzcan entusiasmo,
aunque pudiesen existir o no, aungue la percepeion variard en funcion de la experiencia
y satisfaccion de cada trabajador.

k-

La situacion no difiere en las organizaciones prestadoras de servicios de salud, en las
cuales dadas las caracteristicas propias de las actividades que realizan los diferentes
profesionales de la salud, pueden existir condiciones que favorezcan manifestaciones de
desmotivacion. Asi lo expresa Falconi, E. (1997), quien refiere *._En el trabajo diario
de salud nos encontraremos con muchos factores que generan desmotivacion...en el
equipo de salud, que hace que muchas veces no pueda lograrse el cumplimiento de los
objetivos y metas trazadas™ Por otra parte, y aunque parezca paradojico, también se

presentan factores que favarecen la motivacion; en estos casos la diferencia puede estar



hasada en las expectativas v razones de cada persona. Es por lo antes expuesto que
teonas actuales apuntan hacia la “persona unica”, debido a que. 12l como lo considera

‘Emilio Sanchez: “;Por qué debemos dar por senfado que a todo el mundo se le puede
‘motivar igual?”, cuando se conoce que los motivos y necesidades varian de una persona
a otra vy lo que puede ser altamente motivante para alguien puede no serlo para los

demas.

Se plantea evaluar la motivacion de las enfermeras que laboran en este importante
centro de salud, debido a que va se han verbalizado quejas ¢ inconformidades por parte
de este personal respecto al incumplimiento de expectativas personales, desgano, y
desmotivacion frente a la labor que se realiza. 'or ofra parie, también los supervisores
han referidos verbalmente durante conversaciones informales, la disminucion del
compromiso de las enfermeras en relacion con las funciones que deben realizar, altos

niveles de ausentismo laboral v desmotivacion.

Se conoce, gracias a las referencias teoricas revisadas, que un empleado motivado es

ung fuente de produccion casi deal, penera mayor rentabilidad, incrementa los niveles

d&]ﬁrﬁducnwdad apego, lealtad e identificacion con la empresa. todo lo que desea
.-‘mialgu-iisr gerente. no obstante, los empleados no resultan motivados por sucesos
fortuites, sino por la complementacion de factores intrinsecos de la persona y factores
‘externos que provienen del entorno laboral, conformando asi las expectativas del
trabajador, omitir la atencion sobre este aspecto va ocasionando un lento pero
-ﬁ?ﬂl.ljj‘lﬂﬁn'tl: deterioro lanto en las relaciones laborales como en el rendimiento y
f;'@ifﬁ&ﬁl@:iﬁdad que se espera, cuyo fin altimo v mas importante es elevar el nivel de

salud de la poblacion que en este centro®se atiende.

1.2 Interrogantes de la investigacion




1.3, Objetivos de la investigacion

I.3.1. Objetivo General:

Evaluar el grado de motivacion de los profesionales de Enfermeria que laboran en los
Servicios de Areas Criticas v Salas de Hospitalizacion del Hospital Vargas de Caracas,
de acuerdo con la teoria de los dos factores de Herzberg

132 Objetivos Especificos:

1.3.2. 1 Determinar los indicadores de motivacion de acuerdo al modelo teonico de los

dos factores propuesto por Herzberg

1.3.2.2 Estimar el nivel de motivacion del profesional de enfermena del HVC que

labora en Servicios de Areas Criticas v Salas de Hospitalizacion

1.3.2 3 Comparar los niveles de motivacion de las enfermeras con respecto a los

indicadores teoricos, tomando en cuenta el area de desempeiio laboral,

1.4 Justificacion de la Investigacion

Las empresas, publicas o privadas? bieaw productoras de bienes o de servicios, tal
como los servicios de asistencia sanif:;ria, desean obteper el mavor compromiso y
rendimiento por parte de sus empleados, debido a la importancia de estos aspectos en
g@;_tl{;i:fin- de alcanzar los objetivos estralégicos que se ha propuesto la organizacion como

un todo.

Lno de los factores que esta mas invelucrado v es causante directo de mejoras

‘en el rendimiento, sentido de pertenencia y lealtad del empleado hacia el empleador es




la motivacion del personal, fenomeno que se presenta a todos los niveles del desempefio

laboral {obreros, gerentes medios, alta gerencia, por ejemplo).

Llevar a cabo esta investigacion permitira conocer las caracteristicas de la
motivacion del personal de Enfermeria del Hospital Vargas, y con base a las
recomendaciones, considerar Ja formulacion de planes y estrategias que inecidan en
mncrementos de la motivacion de dicho personal, dandole solucion de esta manera al
problema planteado al inicio de esta presentacion. Es de hacer notar el valor agregado a
la atencion que se presta en este ceniro asistencial. si se toma en cuenta que los
resiliados de esta investigacion incidan en mejoras, si fuesen pertinentes, (ue a 5u vez
tendran repercusion en el trabajo que realiza la enfermera con los diversos grupos de

pacientes que alli asisten.

Los supervisores y jefes durante afios se han planteado diversas y cada vez mas
originales estrategias. orientadas a motivar al personal a su cargo, con el objeto de
merementar |os niveles de produccion y la calidad de la atencion en el caso de
empresas de servicios. Algunas han resultado altamente motivantes, tanto que han sido
tomadas por otras instituciones, sin embargo, algunas otras han fracasade y solo han
representado una inversion de recursos sin obtener los resultados planteados
onginalmente. Es aqui donde resulta muy importante la investigacion sobre los factores
¥ caracteristicas que determinan la motivacion en grupos laborales especificos y sobre
tedo, el conocimiento  de las necesidades de los empleados. De tal manera, que esta
investigacion pudiera brindar los insumos necesarios para la adecuada formulacion de
los beneficios o estrategias encaminadas a incrementar los niveles de mativacion de las

enfermeras que laboran en el Hospital Varuas de Caracas.

Por otra parte, el desarrollo de esta investivacion permitira comprobar la pertinencia
y utilidad del modelo bifactorial de Frederick Tlerzberg, como base tedrica para la

evaluacion de la motivacion de los empleados que prestan sus servicios en instituciones




‘Finalmente, la investigacion puede servir como antecedente de estudio para

. sucesivas investigaciones sobre motivacion en el trabajo, principalmente cuando estén

orientadas hacia personal sanitario

)b Vi_iﬁ_hblea o factores a considerar,

de Hospitalizacion del Hospital Vargas

1.5.1. Motivacion de las enfermeras que se desempefian en las Areas Criticas v Areas

Definicidn

Conceptual

Definicion | Dimension

Operacional

Indicador

Tscala

Es la fuerza e

impulso que
mueyve a las
enfermeras  al
15 | cumplimiento

do sus
funciones,
buscando
elevados
estandares  de

rendimicnlo

| calidad,

Se¢ refiere al

grado

acucrde con

los factores

higiénicos v

molivadores
de la teoria de

Herzberg

de

motivacion de

-Factorcs

higiémicus

-Factores

motivadores

Salario 3,8.41

-Relaciones
Interpersonales 29,
36,32, 47

~Supervision

23, 22,45, 42

27.

-Palitica
empresarial ¥
Administrativa 20,
19,17
-Condiciones
fisicas 15 14,39
-Stams 4, 2. 46
Segundad laboral
12,10

-Vida personal 6.5

-Reconocimiento
2430, 34

Logro 37, 38, 33
Crecimiento 31,
33, 28 40, 44

Se utilizara la
Escala de Likert
madificada a solo
cuatro (4}
apciones de
respucsta.
categorizadas del
I al 4 cuyo
significado ¢s:

| Totalmente en
desacuerdo

2:En desacuerdo
3 De acuerdo

4- Totalmente de

acuerdo




-Ascenso 26, 23,
21.42
-Responsathdad
18, 16, 1

Trabajo cn si 13
1,9, 7,43

as: Posterior a la revision bibliografica, se conoce sobre la

brbs de texio, trabajos de investigacion, publicaciones periodicas



Recursos Temporarios: A tal efecto se presenta el siguiente cronograma de trabajo’

Actividades Oclubre | Noviembre | Diciembre | Enero | Febrero | Marza | Abnl Mavo | Jumia |

| Seteccion del tema ———p

L‘-ﬂbtel‘twiﬁn de
informacion de
| Elaboracion del marco |
[Diseiio del instrumento —_—

Seleccion de fa muestra

| Validar ¢l instrumento

Ir’] Recoleccion de datos

ii - Amilisis ¢ interpretacion

Comclusiones ¥

pri




CAPITULO 1T
MARCO TEORICO

I o . + L .
El presenta capitulo presenta los antecedentes de investigacitn relacionados con

el drea tematica que se pretende estudiar, los cuales apoyan la pertinencia del tema

leccionado en funcion del beneficio societario. Ademas. en este capitulo se ofrecen las

tedricas que permiten sustentar la realizacion de la investigacion.

L de los empleados en el trabajo segln la teoria Dual de Herzberg y la calidad

 percibida por el cliente, en una red de supermercados. La investigacion

e

r una parte (en relacion a la variable satisfaccion en el trabajo). y por la otra,

S ;atant_'ﬁ_d{__:s diariamente (en relacion a la variable calidad de atencion
clusiones del aatudi% fueron, entre las mas importantes, que la

empleados mostraron estar satisfechos con respecto a los factores

sfaccion en las areas de reconocimiento. logro, ascenso vy

d@m'c_s__sﬁ*amn estar medianamente satisfechos en las dreas de

=

L



mejoramiento profesional y desarrollo personal v lleve a cabo actividades extralaborales

que le permitan al empleado sentirse 1dentificado con la empresa

Puede apreciarse en el antecedente presentado anteriormente, la validez de la
Teeria de los dos factores de Herzberg para el analisis de la motivacion y satisfaccion
laboral en un grupo de empleados Esta validez radica en que la investigacibn permite
reafirmar que los factores motivadores se orientan en direccion opuesta a los factores

higienicos.

En el mismo orden de ideas. Bruzual, R e lzarra, A (1988) elaboraron una
investizacion cuyo titulo es: “Hstudio de la motivacion laboral del cajero del Banco
Internacional”. Los objetivos de la investigacion fueron Conocer el grado de motivacion

laboral de los cajeros del Banco Internacional, identificar porcentualmente las variables

biograficas y las opiniones de los cajeros en relacidon a los indicadores del patron
motivacional de Herzberg, analizar la posible relacion entre la motivacion laboral v las
variables geograficas, v finalmente, determinar en que medida la motivacion laboral de
‘este personal puede analizarse a través de la teoria de Herzberg. El estudio conté con
una muestra de 149 cajeros en 47 agencias del Banco Internacional La principal

tonclusion obtenida en relacion con los objetivos planteados inicialmente fue que los

cajeros con edades comprendidas entre 30 y 39 afios estan mas motivados que los de

‘edades comprendidas entre 19 y 29 afios

En el afio 1990, Boett, G. v Valera, Y (1991), realizaron una investigacion
ihlada “Diagnéstico del nivel de ﬁatisfar;ﬁi_én de los vendedores de Xerox de Venezuela
-y su relacion con el desempefio laboral en base a la teorfa bifactorial de Herzberg”,
“cuyo objetivo general fue determinar el nivel de satisfaccion actual de los vendedores de
J{ﬁrﬂx de Venezuela v su relacion con su rendimiento laboral, en base a la teona
bifactorial de Frederick Herzberg. De éste derivaron los siguientes objetivos
‘especificos: Determivar y describir los factores que relacionados con el trabajo,
presentan un alto nivel de satisfaccion y bajo nivel de satisfaccion, analizar los
ssultados de la evaluacién de desempefio de los vendedores, a fin de apreciar su

ion con el nivel de satisfaccion y proponer una serie de recomendaciones como



alternativas para mejorar el clima organizacional v la motivacion de los vendedores.
Utilizaron un disefio descriptivo. La principal conclusion obtenida en relacion a los
planteamientos iniciales fue que existe un grado de satisfaccion bastante aceptable en
los vendedores, ya que los mismos perciben que la empresa cubre sus expectativas y

necesidades tanto persona como profesionalmente.

Posteriormente, Rodriguez. Y. Alvarado, A ; Pineda, I, Rodriguez, R y Puerta
de G, M. investigaron los “Factores motivadores que influyen en el desempento laboral
del personal de enfermeria de sala de partos del Hospital Central Universitario "Dr.
Antonio Maria Pineda”, a traves de un estudio de tipo descriptivo con un diseno de
campo, cuya muestra estuvo conformada por 57 trabajadores de dicha area hospitalaria,
El objetivo de la investigacion fue determinar los factores motivadores que influyen en
¢l desempeiio laboral del personal de enfermeria de Sala de Partos del centro en estudio.
Los investigadores se apoyaron tedricamente en el modelo de Abraham Maslow a
objeto de valorar la motivacion en un grupo de enfermeras. obteniendo que, de acuerdo
a esta teoria, los factores motivadores se encontraban afectados en forma negativa, es

decir, las necesidades jerdrquicas no estaban siendo satisfechas.

Aunque la investigacion antes sefialada utiliza un modelo teorico diferente al
modelo Bifactorial de Flerzberg, es pertinente en cuanto que se refiere a la valoracion o
estudio de la motivacion en un grupo de enfermeras que laboran en el area asistencial,

las cuales tienen caracteristicas similares a la poblacion que se pretende estudiar.

%
2.2 Fundamentos tedricos

2.2.1. Introduccien

Desde el momento en que nacemos, todos nuestros actos, incluso los mas
g
I o

instintivos, se producen por un motivo, por un deseo o una necesidad no cubierta, que el

et =
individuo busca satisfacer




En la medida que el ser humano crece y se desarrolla, tales motivos, deseos y/o
necesidades van tormandose mas complejas y tal complejidad esta directamente
relacionada con las vivencias, experiencias y expeclativas que han venido
progresivamente formando parte de su personalidad. Asi lo sustentan Bittel v Newstrom
(1993) quienes refieren que *...cada persona es producto de los padres, el hogar. la
educacion, la vida social y la experiencia laboral ™ (Pag. 248), volviéndose de esta

Manera una persona tnica ¢ irrepetible,

El mismo proceso de la motivacion no es nada sencillo, como no lo es cualquier
aspecto relacionado o que intente explicar la naturaleza humana La diversidad de
conceptos que existen tan solo confirma lo complejo que puede resultar el estudio de
este tema. Uno de los conceptos de motivacion lo ofrecen Gibson, Ivancevich y

Donnelly (2001), quienes lo definen como las fuerzas que acttian sobre el individuo ya

partir de la cual derivan sus acciones; tomando en cuenta que este individuo al que se
refiere puede estar dentro o fuera del contexto laboral, sin embargo, Ivancevich.
‘Lorenzi, Skinner y Crosby (1997) incluyen otros aspectos tales como que
- determinan su forma, direccion, intensidad v duracion™ (Pag. 438) de la conducta.
.;ﬁﬁic'i_bnalmgnte, Chiavenato (2000) sefiala que el impulso para generar una conducta
“cualquiera “ . puede provocarlo un estimulo externo (que proviene del ambiente) o

puede ser generado internamente en los procesos mentales del individuo ™ (Pag 68)

Se puede observar que los conceptos anteriores hacen referencia al ser humano
en peneral, a cualquier necesidad o motivo que lo leve a orientarse hacia un
nado comportamiento, sin embargo, la motivacion es un tema muy trabajado v
n cuenta desde el punto de vista“del manejo de los recursos humanos de una
ipresa, sobre el cual giran gran canliciacl de teorias enfocadas al desempefio vy
) laboral de los trabajadores. De esta manera, Gamez-Mejia, Balkin y Cardy
lan que en csta area temdtica, la motivacion se orienta al deseo del empleado por
su trabajo de la mejor manera posible o de realizar el maximo esfucrzo al

as labores asignadas en su trabajo,




2 2.2 Concepto de motivacion.

Etimologicamente, la palabra motivacion deriva de la palabra latina “movere”,
que significa mover. Desde el punto de vista laboral, se entiende como “moverse” hacia

| el logro de metas u objetivos previamente establecidos, sin embargo, el concepto no es
tan simple; pues incluve la intervencion de procesos psicologicos que promueven vy
mantienen la conducta de “moverse”

Chiavenato (2000) expresa que “La motivacion se explica en funcion de
conceptos como fuerzas activas e impulsoras, traducidas por palabras como deseo y
rechazo " (p. 68). Por su parte, Gibson y otros (2001) refieren que . es el concepto que
utilizamos al describir las fuerzas que actuan sobre el individuo o que parten de ¢l para
iniciar u orientar su conducta™ (p. 145). Sefialan de la misma manera, que este

concepto se emplea para explicar las diferencias entre la intensidad de la conducta,

considerando asi las conductas mas intensas como fruto de elevados niveles de

motivacion. Desde el punto de vista de manejo de Recursos Humanos, la importancia

del concepto de motivacion proviene de gue las conductas intensas en ¢l ambito laboral
contribuyen significativamente al desempefio de excelencia y busqueda del logro de los
objetivos tanto individuales como organizacionales. Es esta la razon por la cual los
gerentes prefieren empleados motivados positivamente, ya que son los que invierien

mayor esfuerzo para realizar mejor su trabajo.

Las personas aluden a mofivos que estimulan la escogencia entre una u otra

conducta. siendo definido este concepto por Chiavenato (2000) como “.. aquello que

impulsa a una persona a actuar de determinada manera o. por lo menos, que origina una
propension hacia un comportamiento especifico.” (p.68) y pueden provenir del ambiente
o ser generado a través de los procesds mentales del individuo. Sin embargo, los

:-_'1__1_;,_61:-'1*.!05 también pueden enfocarse como necesidades, vistas por Gibson vy otros (2001)

¢omo lus carencias que experimenta un individuo en un determinado momento y que

ser &l motor impulsor hacia el desarrollo de una conducta,

Del misma mady, Kreitner v Kinicki (1997) definen las necesidades como
fieiencias fisiologicas o psicologicas que provocan la conducta.” (p.156) Ambos
oinciden en la capacidad impulsora que poseen las necesidades en relacion con

on, mas aun a una conducta determinada, sin embargo. debe reconocerse la



influencia de las recompensas, las cuales son consecuencia directa de la conducta que se
escoge seguir. De acuerdo con lvancevich y otros (1997), pueden ser intrinsecas
(cuando son inherentes al propio rendimiento de trabajo) y extrinsecas (corresponden a
resultados del trabajo que se controlan externamente) (p.440). A su vez, Lopez, M.
(2001} agrega una tercera categoria, Trascendentes, .. .cuando lo gue se busca es la

satisfaccion de las necesidades ajenas, esto es, de las necesidades de otras personas.”
(p.56)

Las necesidades o motivos constituyen el primer eslabon del proceso o ciclo
motivacional, va gque este se inicia cuando la persona experimenta necesidades que
requiere satisfacer, 1o que lo llevara a desarrollar una serie de conductas orientadas a la

satisfaccion de sus necesidades o al logro de los abjetivos yfo metas planteadas.

2.2.3. Proceso motivacional
Obsérvese el siguiente esquema tomado de Gibson y otros (2001} que explica de

forma detallada los componentes del proceso motivacional:

1. Carencias en

necesitades
6. Carencins en 2. Busqueda de
necesidndes medioy  para
reevaluadas por satisfucer  las
¢l empleade necesidates
= ki
5. Premios o : A, Condueta

castigoy orientida o

ahjetivos

4, Rendimiento /

{ Evaluacion de
ohjetivios
alcanzidos)

L

Figura 1 El proceso motivicional Tomado de Gibson, Tvancevich y Donnelly (2001



Puede apreciarse que la existencia de necesidades insatisfechas es lo que promueve el
inicio del ciclo: cada vez que aparece una necesidad, se rompe el estado de equilibrio v
produce un estado de insatisfaccion que hace que el individuo desarrolle un
comportamiento  orientado a satisfacer la necesidad o alcanzar los objetivos,
Posteriormente se evalua el rendimiento de la conducta ejercida v como consecuencia se
recibe un premio o un castigo v dependiendo de lo que se logre y la satisfaccion de las

necesidades se plantean nuevas estrategias de bisqueda o nuevas necesidades.

En relacion a lo antes descrito. Chiavenato (2000) refiere “A medida que el ciclo
se repite con ¢l aprendizaje y la repeticion (refuerzos) los comportamientos se vuelven
gradualmente mas eficaces en la satisfaccion de ciertas necesidades Una vez satisfecha,
la necesidad deja de ser motivadora de comportamiento, ™ (p. 70}, hasta tanto aparece
otra necesidad que reinicia el proceso, puesto que la satisfaccion es pasajera siempre
existen nuevas necesidades que promueven el desarrollo de nuevas conductas, lo que

produce un proceso continuo y ¢iclico,

Las teorias mas conocidas sobre motivacion trabajan sobre la base de
satisfaccion de necesidades, como por ejemplo la teoria de Maslow v de Alderfer. A
continuacion se presenta una breve descripcion de las diversas teorias que pretenden
explicar las bases de la motivacion humana. Se hace necesario destacar que existen dos

grandes categorias que agrupan a las teorias: de contenido vy de proceso,
2.2 4 Teorias Motivacionales

De acuerdo con Gibson y otros (2001) “Las teorias de contenidos centran su
atencion en los factores de la persona, que f;‘rr!a]ecen, ortentan, manticnen y detienen la
conducta. ...pretenden determinar las necesidades especificas que motivan a la gente.”
(p.148). Se fundamentan en aspeclos intrinsecos de las personas para intentar explicar
las fuerzas que los levan a desarrollar una conducta dada. Pos su parte Chiavenato
(2000) expresa “Las.. teorias de las necesidades parten del principio de que los motivos

del comportamiento humano residen en el propio individuo: su motivacion para actuar v

comportarse se deriva de filerzas que existen en su interior.” (p.71)




Entre las teorias de contenido se encuentra la jerarquia de necesidades de
| | Maslow, la teona ERC de Alderfer, la teona de motivacion basada en el logro de
| MeClelland y 14 teoria de los dos factores de Herzberg. A conlinuacion se presenta una

| breve resefia acerca de cada una de ellas:

-lerarquia de las necesidades de Maslow:

Abraham Maslow, en 1943, presento su teoria de motivacion de la jerarquia de
necesidades. Segun este teorico. las necesidades del ser humano se encuentran
distribuidas en una pirdmide, ordenadas jerarquicamente de acuerdo a su importancia
para ¢l comportamiento humano. Al respecto, Ivancevich v otros (1997) sefialan “La
teoria de la motivacion de Abraham Maslow. .. se basa en dos supuestos. las diferentes
necesidades que experimentan se muestran activas en momentos distintos y son solo las

necesidades insatisfechas las que influyen en nuestra conducta.” (p.443)

Por otra parte, esta feoria muesira cinco categorias en la piramide, ocupando el
primer lugar, ubicadas en su base, las necesidades fisiologicas del individuoe, las cuales

constituyen el nivel mas bajo o elemental. Asi. la necesidad de alimento, respiracion,

descanso, alivio del dolor, deseo sexual, por ejemplo, estan agrupadas dentro de esta
categoria. Corresponde a necesidades basicas o bioldgicas del individuo, que exigen

satisfaccion ciclica para garantizar la supervivencia

El segundo peldao lo ocupan las necesidades de seguridad. Segun Chiavenato
(2000). . Llevan a que la persona se proteja de cualquier peligro. . Surgzen en el
comportamiento humano cuando las necesidades fisiologicas estan relativamente
satisfechas.” (p.73) &

Las necesidades sociales corresponden al tercer nivel en la jerarquia Se refiere
ala necesidad de asociarse, identificarse con un grupo, sentir amistad vy afecto, ser

aeeptado por sus iguales en el campo laboral (Chiavenato, 2000)

Por otra parte. en el cuarto nivel se agrupan las necesidades de autoestima, es
Bl 4 . . i
‘ecir, nuestra propia aceptacion como un ser humano de valor. Senala el autor antes

do que “Tneluyen la seguridad en si mismo, la confianza en si misma. la necesidad



de aprobacidn vy reconocimiento  social, de estatus, prestigio, reputacion vy
consideracion.” (p.74). Puede observarse que en la medida que se avanza en los niveles
de jerarquia, las necesidades se van tornando cada vez mas complejas, e involucran los

procesos atectivos y mentales del individuo.

Por ultima, las necesidades de autorrealizacion se encuentran ubicadas en la
cuspide de la piramide. representando las necesidades humanas mas elevadas. Se enfoca

hacia ¢l desarrollo del propio potencial y el logro del exilo profesional.

La teoria propuesta por Maslow, en opinidan de Gibson v otros (2001) *. pacte
del supuesto de que las personas buscan satisfacer sus necesidades mas basicas antes de
orientar su conducta hacia la satisfaccion de necesidades de nivel superior.” (p.149), sin
embargo, Ivancevich y otros (1997) difieren de esta opinion, afirmando que la teorig de
Maslow puede presentar problemas, va que las necesidades humanas son muy
numerosas v dependera del contexto, identificar cual de las necesidades presentes en un
momento determinado es la que guia el comportamiento del individuo, Por otra parte, el
tema de la motivacion humana es realmente muy complejo para intentar explicarlo con
modelos tan sencillos. Adn asi, el modelo de la jerarquia de las necesidades goza de

cierto prestigio entre las ciencias del estudio del comportamiento.

=Teoria ERC de Clay Alderfer:
Este fundamento teorico utiliza también la jerarquia de las necesidades, mas las

organiza en solo tres categorias, a saber:

-Existencia; Que comprende las necesidades fisiologicas v de segundad de la
tevria de Maslow. 5

-Relacion: Al respecto Hellriegel, Slocum v Woodman (1999) expresan “ _ son
las que se satisfacen al establecer v mantener relaciones interpersonales con los
companeros de trabajo, superiores, subordinados, amigos v familia.” (p_ 143)

-Crecimiento: Representan los deseos del individuo de lograr un desarrollo

personal Unico v productivo. Se relaciona con las necesidades de estima y

aulorrealizacion del modelo de Maslow,




La teoria ERC de Alderfer diliere de la de Maslow no solo en el ntmero v
denominacion de las categorias. sino tambien en la forma como la persona avanza a
traveés de la escala de valores de las diversas necesidades, En relacion a este aspecto,
Gibson y otros (2001) opinan que ©.. la teoria ERC de Alderfer sugiere que, ademds del
procese  de satisfaccion regresiom que propone Maslow, también esta en juego un
proceso de frustracion-regresion” (p.132), es decir, si la persona ve lrustrados sus
intentos por satisfacer sus necesidades de relacion, surgen de nuevo las necesidades de
existencia como principal fuente de motivacion. Este planteamiento teorico ha motivado

pocos trabajos de investigacion que permitan la verificacion de sus postulados.
-Teoria de la motivacion basada en el logro de David MeCleltand:

Este conocido psicologo ha planteado el estudio de la motivacion humana a
traves del potencial de motivacion que encierra el trabajo en s1 mismo, sin embargo, su
enfoque se ha orientado en la necesidad de logro que sienten los individuos, aunque
tambien estudid la motivacion orientada a la afiliacion vy al poder, proponienda tres
grupos de tendencias motivadoras, Segun  Hellriegel v otros (1999) “Su modelo de
motivacion de logros afirma que las personas estan motivadas de acuerdo con la
mtensidad de su desep de desempenarse en términos de.. tener é0xito en situaciones

competitivas.” (p.145)

McClelland propone tres tipos de necesidades

-Neeesidades de logro: De acuerdo con Kreitner y Kinicki (1997), “Las teorias de
logro proponen que la motivacion y gl rendi_miento varian segun la fuerza de las
necesidades de logro del individuo.” (p 138) ai‘;‘.m' otra parte, Dessler (1991}, sefiala
. .que las personas con elevadas necesidades de logro prefieren situaciones que tienen
riesgos moderados v en las que puedan ver sus propias contribuciones.. Estdn
motivadas por la necesidad de lograr tareas que representan retos 7 (p 355)

Necesidades de afiliacion: Se refiere a la necesidad de establecer y mantener
relaciones amistosas v recibir muestras de afecto. sin embargo, de acuerdo a la opinion
de Kreitner y Kinicki (1997) “Los individuos que tienen alta esta necesidad no son los
directivos ni los lideres mas eficientes, ya que les cuesta mucho tomar decisiones sin

preocuparse por disgustar a los demas.” (p.161). Esta tendencia exagerada puede




interferir con el desarrollo de liderazgo necesariv en quienes ocupan cargos que
requieran toma de decisiones relevantes o que alecten a grandes grupos.

-Necesidades de poder: Hace referencia a la necesidad de ejercer control sobre
otras personas. En opinion de Dessler (1991) “Las personas con elevadas necesidades
de poder prefieren situaciones en las que puedan obtener v mantener el control de los
medios para influir en los demas™ (p.355). Esta opinion es apoyada por Bittel v
Newstrom (1993) quienes expresan “Los individuos motivados por el poder ven cada
situacion en su departamento como una eh la cual ellos deben tomar el control.. ™
{p256). Estudios recientes referidos en algunas bibliografias apovan la propuesta de
McClelland, acerca de que los altos directivos de una empresa deben tener una alta
necesidad de poder en lugar de necesidad de logro, aunada a una baja necesidad de
aliliacion. Es de hacer notar que la metodologia utilizada cuando se trabaja con este
modelo se denamina Test de Apercepcion Tematica (TAT), en el cual se demuestra 4
una persona unas laminas y posteriormente se le pide que escriba un refato sobre lo que

ve representado en las laminas.

-Teoria bifactorial de Herzberg.
Este componente teorico fue desarrollado por Frederick Merzberg, psicologo v asesor en
gestion, en el cual trata de identificar y explicar los elementos del puesto de trabajo con
los que los empleados de una empresa estan satisfechos o insatisfechos. Ivancevich v
otros (1997) sefialan “Antes de que Herzberg iniciara sus investigaciones, la satisfaceion
v la insatisfaccion en el trabajo se consideraban como los dos extrenios opuestos de un
unico continuo.. Herzberg halld,. ., que no estar satisfecho no es lo mismo que estar

satisfecho.” (p.443)
4

En el mismo orden de ideas, Bittel y Newstrom (1993) refieren “La satisfaccion
llena a un empleado a partir de Tactores realmente motivantes , La insatisfaccion ocurre
cuando algunos. factores no reencuentran presentes en el trabajo. . (p.252) Asi pues,
Herzberg no considera la satisfaccion y la insatisfaccion como un centinuo con un punto
neutro, sino coma dos continuos: uno cuyos extremos son estar satisfeche y no estar
insatisfecho. El otro, por su parie, varia entre estar insatisfecho v no estar insatisfecho.

Segun Herzberg, estar satisfecho no significa, en relacion con su propuesta, ausencia de

insatisfaccion, y de esta manera, valora cada continuo con factores diferentes.




Herzberg considero dos factores a los fines de evaluar la  motivacion en el
trabajo. Ll primer grupo lo denomino factores motivadores, formados por una serie de
glementos inlernos que llevan a la satisfaccion laboral y a una mayor motivacion,

&k

Hellriegel v otros (1999) los definen como * . factores que se relacionan con los
sentimientos positivos de la persona respecto al trabajo y con el contenido del trabajo en
si mismo. . los motivadores son factores intrinsecos, vinculados de manera directa con

el trabajo y en gran parte pertenecen al mundo interno de la persona.” (p 149)

Chiavenato (2000) por su parte agrega, *.. producen un efecto de satisfaccion
duradera v un aumento de la productividad hasta niveles de excelencia.  Cuando - son
optimos, elevan la satisfaccion, de modo sustancial, cuando son precarios, provocan la
perdida de satisfaceion ™ (p. 77). A su vez los enumera:

-Autonpmia

-Responsabihidad

-AsCensos

-Desarrolio personal o profesional

-Simplificacion del cargo

-Enriquecimiento del cargo
2.3 Marco Organizacional

En su trabajo de Incorporacion a la Sociedad Venezolana de Historia de la
Medicina publicado en 1961 v titulado Biografia del Hospital Vargas el Doctor Oscar

Beaujon describe textualmente.
g4

El 16 de Julio de 1888 al pasar la carroza presidencial por la esquina de
Miracielos, un grito espantoso hizo girar la flaca v pensativa cabeza del
Presidente, Juan Pablo Rojas Padl, para observar a traves de la ventanilla, a
un hombre que recostado a la pared y con la mano colocada sobre la parte
baja del vientre reclamaba socorro.

Agregando en parrafos signientes:




Su vieja ilusion de medico — refiriéndose a Rojas Paul - su alicion mas
que sus conocimientos de medicing despertaron con violencia en su
pensamiento v a medida que las cuadras pasaban, una idea lugaz fue
tomando forma de propasito y caracteres precisos de una determinacion:
hacer un gran hospital que reuniera a todos los enfermos de caracas bajo el
cuidado de medicos y personas entrenadas, que los atendieran y cuidaran

El 16 de Agosto de 1888 fue decretada la construccion del actual Hospital
Vargas de Caracas vy publicada en la Gaceta Oficial de los Estados Unidos de
Venezuela, publicada en la pagina 4.423 del No. 4.411. Registra Oscar Beaujon (1961
en su Biografia del Hospital Vargas que el Articulo 1 refiere textualmente * Se dispone
la fundacion de un Hospital Nacional para hombres y mujeres que contenga por lo
menos mil camas, debiendo tener una construccion analoga vy régimen semejante al del

Hospital Lariboissiere establecido en Paris. ™

Del texto de Oscar Beaujon (1961), ademés del publicado en 1991 por Luis
Chacin, se pueden extraer que fue inaugurado el Hospital el 1° de enero de 1891,
durante la presidencia de Raimundo Andueza Palacio y puesto en servicio el 5 de julio

del mismo afio,

Ya en diciembre de 1888, se decide el nombre de Vargas, para el gran hospital,
A continuacion se selecciono el terreno en los antiguos cementerios de San Simon y las
Mercedes llamados portico Polinar, Ya para Diciembre de 1890, el hospital se prepara
para la inauguracion oficial v se hace colocar la estatua del sabio Vargas en el patio
central en donde aun continia.

5

El primero de Enero de 1891, se hace el dcto de inauguracion oficial sin estar
culminada la obra, ni estar dotado el hospital del material necesario para su
funcionamiento, posteriormente se abre al publico el 05 de Julio de 1891
Desde 1891 hasta el presente, el Hospital ha ido creciendo en forma permanente, se han

creado multiples servicios, que durante toda su historia han tenido doble funcidn,

asistencial v docente desde su inicio en 1895




El Hospital Vargas vino a llenar un vacio de inmensa proporcion en la asistencia
médica de la poblacion pobre de Caracas y del interior de la Republica, asi como
tambien vino a contribuir en forma absoluta a la modernizacion y la reforma de los
estudios médicos. Actualmente sigue teniendo casi la misma infraestructura desde hace

L 10 afios, sin embargo el Hospital Vargas sigue siendo el principal hospital del pais.

El Hospital Vargas ademas de ser un semillero del conocimiento médico
venezolano, también alberga dentro de st a la Escuela de Medicina José¢ Maria Vargas
de la Universidad Central de Venezuela Hoy en dia seria imposible contar la historia de
la medicina en Venezuela sin mencionar al Hospital Vargas v los ilustres médicos que

por €l han pasado.

En el ano 2000, La Asamblea Nacional Constituyente y por mandato de la
constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela en su articulo No. 18, se decretd
la Ley Especial Sobre el Régimen del Distrita Metropolitano de Caracas, publicada en
Ia Gaceta Oficial No. 36.906 del 08 de Marzo del 2000, En dicha Ley se determina la
extension territorial del Distrito Metropolitano  de Caracas, comprendiendo los
Municipios Libertador del Distrito Capital, el cual sustituye al Distrito Federal; y de los
Municipios Chacao, Sucre, Baruta v El Hatillo del Estado Miranda. A partir de ese

momento el Hospital Vargas de Caracas pasa a pertenecer a la Alcaldia Mayor.
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Fuente: Departamento de Epidemiclogia y Registros Médicos. Hospital Vargas de Caracas, 2003
Grafico 1. Distribucion de Municipios que conforman parte de la Alcaldia Mayor.




Antes de la promulgacion de la Ley de creacion de la Alcaldia Mayor. todas las
dependencias sanitarias del Distrito Federal (incluyendo al Hospital Vargas de Caracas)
estaban dirigidas por la Direccion de Salud de la Gobernacion del Distrito Federal, se
regian por el Reglamento de Hospitales vy Dispensarios de la Gobernacién del Distrito
Federal del 24 de Enero de 1984

2.3.1, Ubicacion Geografica

El Hospital Vargas de Caracas se encuentra ubicado en la esquina de Monte
Carmelo  a Providencia en la parroquia San José. Municipio Libertador. Distrito
sanitario N® 1 Distrito Capital. Es un hospital tipo 1V, de arquitectura horizontal, de
pacientes agudos. con una dotacion aproximada de 440 camas, aunque segin datos del
Departamento de Epidemiologia v Regisiros médicos, se encuentran operativas
alrededor de 380-390 camas.
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Grafico 2. Ubicacion geografica del Hospital Vargas de Caracas




La poblacion demandante directa de los Servicios que ofrece este hospital, estan dentro
area de influencia de las Parroquias: Altagracia, Candelaria, Catedral, El Recreo, La

Pastora, San Bernardino v San José, estas corresponden al Distrito Sanitario No, 1.

2.3.2. Mision:

Fl Hospital Vargas de Caracas es un Hospital Publica Tipo TV, de
referencia nacional que brinda asistencia medica de calidad con énfasis en
la equidad, excelencia, compromiso y respeto a los sectores mas
desposeidos de la sociedad, siendo el irea prioritaria de influencia para la
oran Caracas Asi como también impartir docencia a nivel de pre y post
grado en las diferentes disciplinas de la salud, formando profesionales que
van desde mivel técnico hasta doctorado comprometido en el desarrollo v la
busqueda de la excelencia,

233 Vision:

Es brindar un servicio de salud efective v eficaz, con personal
altamente calificado capaz de responder a las necesidades medico sanitarias
y ambientales de la poblacion en el area de promocion, prevencion y
restitucion de la salud, orientada hacia la investigacion y mejorantiento
personal. Ser una institucion especializada con tecnologia de punta, que nos
permita aportar los mejores indicadores de gestion, lo cual hara que los
pacientes se sientan satisfechos de haber sido atendidos en el mejor hospital
del pais. "http://www hospitalvargas. gov.ve"

2.3 4, Valores:

“Houestidad,  Responsabilidad, Compromiso, Respeto, [tica,  Equidad,
Productividad™.

S : ¥
235  Estructura Organizativa Hospital Vargas dé Caracas;

La estructura organizacional del Hospital Vargas, es de tipo departamental En el
organigrama se observa que la Direccion General, es la maxima autoridad normativa,
ejecutiva y de control del Hospital v los Departamentos, son estructuras que controlan y

supervisan las actividades generales de las areas medicas, administrativas. docentes v de

mvestigacion, las cuales le rinden cuenta al Director Medico del Hospital.
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CAPITULO T
MARCO METODOLOGICO

Los aspectos que se incluyen en este apartado se refieren al tipo de investigacion,
alcance. diseno. determinacidn y  seleccion de la poblacion y de la muestra v la
recoleccion de los datos.

De acuerdo con Véliz, A (2005) “El marco metodologico de la investigacion recoge
fundamentalmente los pasos a seguir desde que se inicia €l estudio hasta su
culminacion. . en funcion de la demostracion de los objetivos especificos. . (Pag.73)

Asi pues, se présentan a continuacion cada uno de tales aspectos antes mencionadaos.

3.1. Tipo y disenio del estudio

El estudio propuesto se a los propositos de la investigacion no experimental
descriptiva, ya que se pretende identificar las caracteristicas de la motivacion de las
enfermeras que laboran en el Hospital Vargas de Caracas. Al respecto, Herndndez,
Fernandez y Baptista (2003) sefalan” “Con mucha frecuencia, el proposito del
investizador consiste en describir situaciones, eventos ¥ hechos. . decir como es y como
se manifiesta determinado procesa. Miden, evaluan o recolectan datos sobre diversos

aspectos, dimensiones. .del fenomene a investigar.” (Pag. 117)

Por su parte Danhke (1989) citado por Hernandez vy otros (2003) refiere “Los
estudios descriptivos buscan especificar las propiedafles, las caracteristicas y los perfiles
importantes de personas,. ..o cualquier otro fendmeno que se somela a un analisis,”

(Pag. 117)

Sabino (1994) opina que “Las investigaciones descriptivas se proponen conocer
grupos homogeneons de fenomenos utilizando criterios sistematicos que permitan paner
de manifiesto su estructura o comportamiento. . de la descripcion de hechos a partir de

un criterio 0 modelo tedrico definido previamente.” (Pag 93) El autor antes

mencionado. de igual mavera reliere que, cuando los trabajos de investizacion gse




orientan a la resolucion de un problema practico, se trata entonces de una investigacion

aplicada.

Por otra parte. segun el disefio o estrategia a utilizar se identificard con una
investigacion de campo, definida por Ramirez (1999) como “ _ aquel tipo de
investigacion a través de la cual se estudian los fendomenos sociales en su ambiente
natural . es perfectamente pertinente abocarse a estudiar estos fendmenos en la realidad

misma donde se producen.” (Pags. 76-77)

Cabe sefialar que el estudio se correspondera con los disefios de investigacion
transeccionales o transversales, va que su objetivo es recoger los datos en un momento
dado y estd encaminado a describir variables v analizar su interrelacion en un momento
determinado (Hernandez y otros, 2003), aun cuando no se presentan variables para

relacionar, el estudio tendra una tinica variable v se llevara a cabo en un tiempo tnico.

3.2, Poblacion y muestra.

Otro aspecto que es pertinente sefalar se refiere al universo, poblacion y la muestra
a estudiar. La investigacion a realizar pretende describir o evaluar las caracteristicas y
tendencias de la motivacion de las enfermeras que se desempeiian en el Hospital Vargas
de Caracas. Por tanto. el universo, descrito por Ramirez (1999) como el . conjunto
infinito de unidades organizacionales cuyas caracteristicas esenciales los homogeneizan
como conjunto.” (Pag. 87), en este estudio serd el total de enfermeras que existen en los

centros asistenciales publicos del pais.

Por su parte, la poblacion en estudio sera el cohjunto de enfermeras que laboran en
el Hospital Vargas de Caracas, que alcanza la cifra de 426 prolesionales de Enfermeria
En relacion con la poblacion, Ramirez (1999) refiere que la misma “Retne., al
individuo,...que pertenecen a una misma clase por poseer caracteristicas similares.
pero.. se refiere a un conjunto limitado por el ambito del estudio a realizar ™ (Pag 87)

En tercer lugar, se requiere delimitar la muestra Hernandez y otros (2003) la
definen como “.. una unidad de analisis o0 un grupo de personas,.... sobre la cual se

habran de recolectar datos,...” (Pag. 302). Debe tomarse en cuenta que debe ser una

muestra representativa, lo cual significa que aunque sea un grupo pequeiio, debe




representar al total de enfermeras de la poblacion descrita en el anterior parrafo, debido
a que presenta caracteristicas similares, (Ramirgz 1999), Se tomara ¢l 25% del total por
considerarla representativa de la poblacion en estudio v por ende, los resultados de la

investigacion pueden ser generalizados a este grupo poblacional

La seleccion de la muestra se efectuard tomando en cuenta la definicion demuestra no
probabilistica, es decir, *, .. la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad,
sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion.,.” (Hernandez v
otros, 2003), debido a que es necesario registrar datos u opiniones tanto de las
enfermeras que trabajan en areas de hospitalizacion como de las que se encuentran

ubicadas en las areas Criticas.

3.3. Técnicas e instrumentos.

Posterior a la identificacion de la poblacion v seleccion de la muestra, se hace
pertinente la recoleceion de los datos que permitira cumplir con los objetivos planteados
al inicio de la investigacion. Esta etapa consiste”...en recolectar los datos
pertinentes. . implica tres actividades.. : Seleccionar un instrumento o método de
recoleccion de los datos... o desarrollar uno. ... aplicar ese instrumento o meétodo, .,
preparar observaciones, registros v mediciones obtenidas. ” (Pag.344) (Hemandez vy
otros, 2003)

Es por lo antes expuesto que se requiere un instrumento que permita recabar los
datos en relacion con la motivacion de las enfermeras del Hospital Vargas de Caracas.
Méndez (2001) sefiala que “Los estudios descriptivos acuden a tecnicas especificas en la
recoleccion de informacion, como la observacion, la entrevista v los cuestionarios,”

(Pag. 137)

Al respecto de este proyecto, se plantea aplicar la técnica de la encuesta, a través de la
administracion de un cuestionario estructurado con preguntas cerradas en concordancia
con los indicadores de la vaniable motivacion. Véliz, A (2005) sustenta lo antes
planteado al expresar que “El cuestionario es considerado un medio de comunicacion

que. .. facilita traducir 1os objetivos y las variables de la investigacion a través de una




serie de preguntas . susceptibles de analizarse con relacion al problema estudiado.”
(Pag 80), asi la recopilacion de los datos procedentes de la aplicacion del instrumento

debe proveer la materia prima para el logro de los objetivos de la investigacion

En el caso particular de esta investigacion, se adapto el instrumento  de
recoleccion de datos utilizado por Betancourt, 1 y Gonzalez, D). (1999), el cual fue
estructurado bajo el formato de una escala de Likert, lo que hace que el nivel de
medicion sea ordinal, es decir tiene cinco (3) categorias de respuestas, ordenadas de
menor & mayor, que fueron reducidas a cuatro (4) posterior a la validacion por parte de
los expertas Dicha escala presenta respuestas codificadas previamente. las cuales para
efectos del analisis estadistico se asumen como un continuo, con valores del 1 al 4 que
representan.
|=Totalmente en desacuerdo
2=En desacuerdo
3=De acuerdo

4=Totalmente de acuerdo

La validez del instrumento se llevo a cabo gracias a las opiniones de
especialistas del drea inherente al problema de estudio:
-Gerente de Adiestramiento
-Coordinador de Adiestramiento
-Gerente de Reclutamiento y Seleccion

-Coordinador de Mercadeo

-Gerente de Presupuesto




Experto Opinion en relacion al instrumento

Geronle de | -Contiene muchos items que evalian salario

Adiesimamicnto L : L : ;
=Ineluir items gue evalien servicios ¢ implementos de trabajo
-El nimero de items os excesivo

-Reducir ¢l namero de categorias de respuestas

Coordinador de | -Muchos items que evaliian salario

Adiestramicnlo -Disminuir namero de items |
Gerente de | -Reducir nimero de categorias de respuestas

Reclutamiento ¥ | -Usar vocabulario mas entendible

Seleccitn ~Cambiar palabra supervisor por jefe L1s
Coordinador de | -Agregar datos demograficos

Mergadeo rod

Gerente de Presupuesto | -Digminuir nimero de categorias de respucstas

Por otra parte, la confiabilidad del instrumento se determino a traves de la
aplicacion de una prueba piloto, con la posterior aplicacion del metodo de las mitades
partidas, basindose en los resultados de la misma. El método antes nombrado consiste
en dividir los items del cuestionario en items pares e impares. Posteriormente, las
puntuaciones obtenidas en los items de cada mitad son comparadas entre si para ver si
esas puntuaciones, de ambas mitades, son fuertemente correlacionadas De tal manera.

obtuvieron un valor de 0,85 para el instrumento de satisfaccion de los empleados.

Es de hacer notar que, para efectos de la realizacion del Trabajo de Grado de
Maestria, se requiere llevar a cabo una prueba piloto en una muestra de profesionales de
salud, con la intencion de obtener la validez del instrumento para este segmento laboral,

- " LS " w - rl
debido a que la aplicacion original fue en un gritho de empleados de una cadena de

supermercados.




INSTRUCCIONES

El presente instrumento ha sido disefiado con el objetivo de evaluar la

motivacion del profesional de Enfermeria que labora en el Hospital Vargas de Caracas.

Agradecemos su participacion en el presente estudio, a la vez que l¢ presentamos las

siguientes instrucciones a objeto de lenar el presente formulario:

Lea detenidamente cada item,

Seleccione la alternativa mas acorde con su opinion. POR FAVOR
SELECCIONE SOLO UNA ALTERNATIVA. Recuerde que no hay
una respucsia corrécta

Tome en cuenta la siguiente escala de valores:

1= TOTALMENTE EN DESACUERDO

2= EN DESACUERDO

3=DE ACUERDO

4=TOTALMENTE DE ACUERDO
El cuestionario debe ser respondido en su totalidad

Recuerde que la informacion ofrecida por usted sera confidencial.

MUCHAS GRACIAS




DATOS SOCIO-DEMOGRAFICOS

EDAD 20-29  30-39  40-49 49 omas

SEXO:F M

ESTADOCIVIL:S C V Union Libre
NUMERO DE HIJOS O CARGA FAMILIAR,

GRADO ACADEMICO: Br. A TSU Lic. Postgrado
TIEMPO DE GRADO: _

TIEMPO DE SERVICO COMO PROFESIONAL

CARGO NOMINAL: Enf I-  Enf I Enfl Sup.
SUELDO

TURNO DE TRABAJO

SERVICIO DE UBICACION:

TIEMPO EN ESTE SERVICIO:

LEYENDA:

Edad: En afios

Sexo: F: Femenino M: Masculino

Estado civil' S: Soltero C: Casado V: Viudo

Grado Académico: Br. A Bachiller Asistencial
T.8.U.: Técnico Superior Lniversitario
Lic.: Licenciado

Cargo: Enf. I Enfermera de Atencion Directa

Enf 1I: Enfermera Coordinadora

Enf Sup - Enfermera Supervisora %




N° Planteamiento 2(3|4]
_ de |
L item | _ —
[1 Sias [inciones v responsabilidades estan de acterdo con @l puesto que ocipa
2 El pugsto Te permite tener buenas relaciones socinles ]
3 3 _E-m&b_a:ié_]_e ofrece estabilidad economica
4 | La posicion que ocupa én bt empresa Ic da sansfaccion T 1 | B
il 5 _mrﬁan:{?ﬂﬁ desarrolia actividades deportivas v recreativas a
6 | Elhomario de trabajo _dificulta sus comproniisos familiares educativos y socialss
= El teabajo gque realiz es agotador |7 1]
8 | Considera UD que su sucldo le permite satisfacer las necesidades de su Familia f=r—
' 0 | La organizacion ofrece estabilidad en el empleo N =
10 | El trabajo que realiza le permite hacer uso de sus capacidades |
11 | Siente Ud que fa cpresa | pué@jés;ﬁdirlnan cnalquier momento - Bl B i
12 | Se siente satisfecho con sn trabajo B
_1_3 Wﬂdﬂ@ﬁ!hﬁtjﬂ €5 mu-_v' larga o | N
14 | Las condiciones uu?ue realiza su lrabajo son las mas adecnadas i
15 | Siel trabajo tiene mavor o menor éxito. se considera Ud ms_pmv;nhk: - =3
16 | Las normas de lu empresa le permiten trabajar con liberiad N R =
17 | Su trabajo l¢ brinda la oportunidad de tomar decisiones
18 Estza Ud de acuerdo con las normas establecidas cfﬁu_cmpl_msa = n
19 “Considera Ud que las politicas de loa empresa son muy rigidis
20 | Considera Ud que la cmpresa planifica los ascensos o o
| 21 '?i_[c_fﬁlfmﬁmmnh las i c'lemi_de'l-ﬁ]['éa—dm de como realizar ¢l trabajo i _|
22 | Tiene prababilidades de ascenso en su trabajo ]
3 [ Recibe algim incentive por &l (rabajo que realizi ] L i_ _|
24 |‘§u ja_fg inmediato lo apm':Tﬂnsl,amcmcn_Lﬁ:mq_ue rc;'ﬁii:c un buen trabajo i
55 |1a empresa le brinda oportunidades de promociones dentro de su arca de trabajo .
26 | Las quejas que Ud presenta a su jefe son atendidas v resuelias rpidamente =)
j"}_ Su Edhd]ﬂ_lc_hﬁﬁ Ia npmiiulidﬂd de aprendizaje y desarrollo continuo I ]
28 | La comunicacion entre ¢l Jefe y Ud ¢s buena |
26 | El trabajo que realiz es reconocido par su Jefe . T _',_
30 | Considera Ud que 1a empresa da ln oportumidad de desarrollarse en su trabajo [




Ud ticne relacionss extermas con 5US companeros (uegos, paseos)

Se sienle estancado en el trabajo que realiz

La organizacion considera jtmpnrtame el trabajo que realiza

Se siente Lid satisfecho con los logros del equipo al cual periencee

En su trabajo se siente un ambicnle de anmoniy con sus compaiiercs

Se sicnte satisfecho con tos resuliados de su plupiaﬁltb_zlju

Al finalizar uﬂuﬁb-aj-n sients quur..h.t lhg'radu culminar con éxito

Cuenta con as hermmicnotas de fribajo necesarias

Cuenta con servicios adécuados (bafios. agna, mre acondicionada) ;

40

La ﬂrg.mizﬁciﬁn le brinda la oportunidad de participar en cursos de

adigstramiento

El salario es justo con respecto al costo de la vida

a evaluacion de desempeiio para ser ascendido es jusia o tomada en coenla

Su trabajo s mondlono y repeiitivo

La institucion le da la oportunidad de realizar estudios

El supervisor le cambia de su puesto sin consuliarlo

Recibe mejores beneficios cn comparacion con los que brindan on otras

organizaciones

47

Su superior le critica delante de sus companeros de trabajo
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