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RESUMEN

El presente trabajo se realiz6 con la finalidad de evaluar los factores de motivacion que influyen
en el desempefio laboral de los empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del Hospital de
Nifios “J. M. de los Rios”, Caracas, Afio 2006. La poblacién y muestra estuvo conformada por 20
personas, representando el 50% de la poblacién total constituida por 40 empleados, que se encontraban
presentes al momento del andlisis. Se aplicé un cuestionario tomado del trabajo “Factores motivadores
que influyen en el desempefio laboral del personal de enfermeria de sala de partos del Hospital Central
Universitario Dr. Antonio Maria Pineda de Barquisimeto”, de 24 preguntas cerradas con 4 alternativas de
respuesta en la escala de Lickert, el cual poseia confiabilidad y validez. Los resultados evidenciaron, que
los factores de motivacion laboral del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios “J. M.
de los Rios”, estan limitados por el ambiente en que se desenvuelve el trabajo, carente de necesidades
basicas, con poco reconocimiento a la labor y esfuerzo, remuneracion injusta, mas sin embargo los
empleados poseen alta estima al percibir su labor como importante, mantienen buenas relaciones
interpersonales, pero establecen una comunicacién entre ellos no completamente satisfactoria. Estos
resultados permiten afirmar que se deben implementar estrategias que aumenten los factores
motivacionales que permitan desempefiarse en un ambiente adecuado, situacién que influiria en la actitud
motivacional del personal que labora en este servicio, garantizando de esta manera una prestacion de
servicio de alta calidad y logrando la eficiencia organizacional.

Palabras Claves: motivacion laboral, factores motivacionales, motivacion.



INTRODUCCION

En todos los 4mbitos de la existencia humana interviene la motivaciéon como
mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas metas; ya que
representa un fendmeno humano universal de gran trascendencia para los individuos y
la sociedad.

Hernandez Gémez Rodolfo, Regina Velasco y Sandra Jiménez (2.000). (1)

La motivacién es de importancia para cualquier area; si se aplica en el dmbito
laboral, se puede lograr que los empleados motivados, se esfuercen por tener un mejor
desempefio en su trabajo. Una persona satisfecha que estima su trabajo, lo transmite y
disfruta de atender a sus clientes; si eso no es posible, al menos lo intentari. La
motivacién consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos que
conduzcan a un alto desempefio, por tal motivo se debe pensar ;qué puede hacer para
estimular a los individuos y a los grupos a dar lo mejor de ellos mismos?, en tal forma
que favorezca tanto los intereses de la organizacién como los suyos propios.

Bedoya Orozco, Mario (1995). (2)

Hay que motivar a los empleados, "para que quieran" y "para que puedan"
desempefiar satisfactoriamente su trabajo, la motivacion laboral es parte importante en
el logro de la eficiencia organizacional, debido a que se ha descubierto que la calidad de
los servicios dependen en gran parte de la persona que los brinda.

Rodolfo Herndndez Goémez, Regina Velasco y Sandra Jiménez (2.000). (1)

La motivacion laboral, entendida como el impulso que guia y mantiene el deseo
de querer hacer las cosas de la mejor manera posible, es un aspecto fundamental en toda
organizacion.

Santos, JA (1993). (3)

En este trabajo se estaran analizando varias teorias de la motivacion, entre ellas:
la teoria de Clayton Alderfer 1992, basada en las necesidades de existencia (salario,
ambiente laboral y seguridad en el puesto), relaciones (apoyo emocional, respeto,
reconocimiento y sentido de pertenencia al grupo) y crecimiento (oportunidad de
desarrollo y progreso personal); la teoria de fijacion de metas, de Edwin Loche, 1968,
en la que se afirma que la intencion de alcanzar una meta es una fuente basica de la
motivacion en el trabajo y la teoria de la equidad, de J.Stacy Adams, 1963, la cual

sostiene que los individuos comparan sus insumos (ganancias, recompensas,



prestaciones) y el producto de su trabajo con el de los demas y evaluan si son gastos,
reaccionando con el fin de eliminar cualquier injusticia o iniquidad.
Santos, JA (1993). (3)

En este trabajo se pretende estudiar, analizar, evaluar, determinar, demostrar y
describir los factores o elementos de la motivacion laboral, que influyen en los
empleados del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios “J. M. de
los Rios, Caracas, Venezuela, afio 2006, se intentard desarrollar en varios capitulos: el
planteamiento del problema a estudiar, la justificacion, el objetivo general y los
objetivos especificos, marco organizacional, tedrico y metodoldgico, aplicando como
instrumento de investigacion un cuestionario de opinion validado y confiable, se
analizaran los resultados de la investigacion, seran discutidos y finalmente se elaboraran

las conclusiones y recomendaciones del presente estudio



CAPITULO1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El ser humano orienta la conducta hacia objetivos y metas, bien sean
organizacionales o personales, en respuestas a estimulos internos y externos, por lo
tanto se definira la motivacion laboral en este trabajo como los factores que ocasionan,
canalizan y sostienen la conducta humana, los cuales a su vez estan intimamente
relacionados con el desempefio laboral. La motivacién laboral se hace también
indispensable en el desempefio del sector salud, pues la labor principal es directamente
con seres humanos, que por lo general; tienen problemas y necesitan apoyarse en

personas motivadas para seguir adelante.

Chiavenato, 1. (1981). (4)

De igual manera cobra cada dia mas importancia que los encargados de formular
politicas de salud, conozcan las motivaciones de los trabajadores de este sector y su
efecto en el desempefio de sus labores. La atencion de la salud requiere no solo de la
mano de obra, calidad, eficiencia, disponibilidad de recursos, competencias laborales y
equidad del servicio, sino de la disponibilidad de los trabajadores de abocarse a su
mision, lo cual esta intimamente relacionado con el nivel de motivacion que los mueve

a trabajar regularmente y a contar con un entorno laboral estable.

Blanco Rovira (S/N). (5)

Ademas deben los gerentes en salud definir los aspectos de los trabajadores que
laboral en sus organizaciones, como son: caracteristicas de la labor que desempeifian,
expectativas personales, responsabilidades y el rol en la organizacion, asimismo
considerar los criterios para motivar su desarrollo personal tales como: reconocimientos,
salud, éxito, dinero, belleza, felicidad, amor, tranquilidad, seguridad, posicion social,
etc., entendiéndose que si se logra satisfacer estas necesidades a través de la
organizacion seguramente los trabajadores rendiran mucho mejor y sentirdn como suyas
las metas de la organizacion.

Gellerman, Saul W (1981). (6)

El gerente de salud debe también considerar que el manejo del personal de una
organizacion de salud es complejo debido a la existencia de diferentes tipos de
motivaciones entre los individuos que las conforman. Del mismo modo considerar
mantener y generar un clima organizacional adecuado para el desarrollo de las

diferentes labores de todo el personal. Chiavenato, 1. (1981). (4)



El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano, influye en la satisfaccién y por lo tanto en la productividad, esta
relacionado con: el saber hacer de los directivos, con los comportamientos de las
personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interacciéon con la

empresa, con las tecnologias que utilizan y con la propia actividad de cada quien.
Dfaz Aledo, Manuel. (S/F). (7)

Finalmente el resultado de un buen desempefio organizacional dependera de: la
manera como se ha gerenciado el factor humano de la organizacién, como estan
integrados los miembros que la forman, cul es su identificacion con la empresa, como
se manifiesta su crecimiento personal y profesional, como se da la motivacién, la

creatividad, productividad, identificacion y pertenencia.
Gellerman, Sail W. (1981). (6)

Tomando en cuenta lo arriba expuesto, se intentara describir, evaluar,
determinar, demostrar y analizar en este trabajo los factores motivacionales que influyen
en el desempefio laboral de los empleados del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del
Hospital de Niflos “J. M. de los Rios (SNCPHNJMR), Caracas, Venezuela, Afio 2006,
valorar como aplicarlos y cual es la utilidad e importancia al emplearlos, cuando, donde
y porque debe ser tomados en cuenta. Entre los factores motivacionales a analizar se
encuentran: el salario, el ambiente laboral, el puesto de trabajo, la seguridad laboral, el
apoyo emocional y social, el respeto, la direccién y coordinacién, la comunicacion, la
existencia o no de reconocimiento, el crecimiento personal y profesional, las
condiciones de trabajo, las ganancias, recompensas, prestaciones, etc.. Para tal fin se
destinard un instrumento de medicién (cuestionario de opinion), donde se van a
considerar cada uno de los factores de la motivacion laboral, si en realidad se emplean o
no, con el propdsito de determinar los beneficios de su aplicacion y las consecuencias

adversas del no uso, al final emergeran las conclusiones y recomendaciones del estudio.
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1.1 IDEA GENERAL E IDEAS ESPECIFICAS
1.1.1 Idea General:

¢Como influyen los factores motivacionales en la motivacién laboral de los

empleados del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del HNJMR, tomando en cuenta las

dimensiones de: autorrealizacion, estima, sentido de pertenencia, seguridad en el

ejercicio y laboral, necesidades fisiologicas, satisfaccién laboral y el grado de

compromiso con el servicio y la organizacién?

1.1.2 Ideas Especificas:

L

(Esté presente o no, la autorrealizacién en el Servicio de Neurocirugia Pediatrica
del HNJMR?

(Cual es el nivel de estima que poseen los empleados del Servicio de
Neurocirugia Pediatrica del HNJMR, baséndose en factores de reconocimiento,
esfuerzo, apoyo social, status, respeto, prestigio, etc.?

(Es el sentido de pertenencia a grupo u organizacién de los empleados del
Servicio de Neurocirugia Pediatrica del HNJMR, un indicador para aumentar la
motivacion y por ende la productividad del servicio?

¢Existe seguridad en el ejercicio y seguridad laboral, en el ambiente de trabajo
del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del HNJMR?

(Son las condiciones ambientales y la infraestructura del Servicio de
Neurocirugia Pediétrica del HNJMR, importantes para satisfacer y mantener la
motivacion laboral de los empleados del servicio?

(Cual es el grado de satisfaccion laboral de los empleados del servicio, al
evaluar la remuneraciéon econdmica, la recompensa publica, el perfil
comunicacional y las relaciones interpersonales existentes?

(Repercute el grado de compromiso de los empleados con el trabajo, en su

desempefio laboral y en la adquisicion de sus metas individuales?
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1.2 OBJETIVOS GENERAL Y ESPECIFICOS
1.2.1 Objetivo General:

Analizar como los factores motivacionales influyen en la motivacion laboral de

los empleados del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del HNJMR, tomando en cuenta

las dimensiones de: autorrealizacién, estima, sentido de pertenencia, seguridad en el

ejercicio y laboral, necesidades fisiolégicas, satisfaccién laboral y el grado de

compromiso con el servicio y la organizacion, durante el lapso comprendido entre
Enero 2006 y Diciembre 2006.

12.2 Objetivos Especificos:

1.

Diagnosticar a través de los factores motivacionales si esta presente o no, la
autorrealizacion en el Servicio de Neurocirugia Pediatrica del HNJMR.

Definir que nivel de estima poseen los empleados del Servicio de Neurocirugia
Pediatrica del HNJMR, basandose en factores de reconocimiento, esfuerzo, apoyo
social, status, respeto, prestigio, etc.

Determinar si el sentido de pertenencia, a grupo u organizacién de los empleados del
Servicio de Neurocirugia Pediatrica del HNJMR, es un indicador para aumentar la
motivacion y por ende la productividad del servicio.

Establecer si existe o no, seguridad en el ejercicio y seguridad laboral en el ambiente
de trabajo del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del HNJMR.

Demostrar si las condiciones ambientales y la infraestructura del Servicio de
Neurocirugia Pedidtrica del HNJMR, son importantes para satisfacer y mantener la
motivacion laboral de los empleados del servicio.

Estimar el grado de satisfaccion laboral de los empleados del servicio al evaluar la
remuneracion econdmica, la recompensa publica, el perfil comunicacional y las
relaciones interpersonales existentes.

Identificar si el grado de compromiso de los empleados con el trabajo, repercute en

su desempefio laboral y en la adquisicion de sus metas individuales.
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1.3 JUSTIFICACION

El estudio de la motivacién laboral de los empleados del Servicio de
Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios “J. M. de los Rios” (SNCPHNJMR), se
considera pertinente ya que ayuda a garantizar al usuario de este servicio una mejor
atencioén, ademas permite determinar el mejor alcance de los objetivos y metas, no solo
para la institucién y el servicio como tal, sino para cada empleado en particular. Al tener
al empleado motivado, este se esforzaria dia a dia en lograr mejor desempefio de su
labor, disfrutaria de su trabajo y la transmitiria con satisfaccién. Es pertinente ya que en
la motivacién laboral esta el éxito o fracaso del trabajador y de la organizacién como
tal. Es oportuno ya que en la medida que el empleado del SNCPHNJIMR, se sienta
motivado va a considerar que con su trabajo va a tener la oportunidad de alcanzar sus
metas, objetivos, crecimiento personal y estabilidad laboral, con lo cual se beneficiaria
oportunamente el clima laboral y se incrementarian los niveles de productividad y
satisfaccién en este servicio y la institucién. Es 1til para establecer los factores
motivacionales que inciden en la motivacién laboral de los trabajadores del
SNCPHNJMR, para planificar programas de capacitacién a los directivos y
trabajadores en general acerca de la importancia de una adecuada motivacion laboral,
para incentivar a los trabajadores y crear adecuados correctivos, que garanticen a nivel
gerencial control y estabilidad en la organizacion. Y por ultimo al mejorar la motivacion
laboral, mejoraria la atenci6n al usuario-paciente, lo cual acarrea gran impacto social

debido a la cantidad de beneficios que se le brindarian a este.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

La Motivacidn es, en sintesis, lo que hace que un individuo actiie y se comporte
de una determinada manera. Es una combinacion de procesos intelectuales, fisiologicos
y psicologicos que decide, en una situacion dada, con qué vigor se actia y en qué
direccion se encauza la energia. Los factores que ocasionan, canalizan y sustentan la
conducta humana en un sentido particular y comprometido.

La motivacién es un término genérico que se aplica a una amplia serie de

impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares.
Aceves Madaleno José, Dorsch (2.000).(9)
Adriana, Lopez. (S/F) (21)

La palabra motivacion se deriva del vocablo latino "movere", que significa
mover.

Dessler lo considera como un reflejo de "el deseo que tiene una persona de
satisfacer ciertas necesidades".

Frederick Herzberg dice: "La motivacion me indica hacer algo porque resulta
muy importante para mi hacerlo".

Kelly afirma que: "Tiene algo que ver con las fuerzas que mantienen y alteran la
direccion, la calidad y la intensidad de la conducta”.

Jones la ha definido como algo relacionado con: "La forma en que la conducta se
inicia, se energiza, se sostiene, se dirige, se detiene, y con el tipo de reacciéon subjetiva
que esta presente en la organizacion mientras sucede todo esto".

Stephen Robbins publica la siguiente definiciéon de motivacion: "Voluntad de
llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales, condicionada
por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual".

Zornoza, Luis. (S/F). (26)

La motivacion es el conjunto de motivos que intervienen en un acto electivo,
segun su origen los motivos pueden ser de caracter fisiologico e innatos (hambre,
suefio) o sociales; estos ultimos se adquieren durante la socializacién, formandose en
funcion de las relaciones interpersonales, los valores, las normas y las instituciones -
sociales.

Anénimo. (S/F). (22). Anénimo. (S/F). (23)

Un deseo intrinseco y moral de lograr un propésito.
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La motivacion puede definirse simplemente como la direccion e intensidad del
esfuerzo.
Sage. (1977). (24)

Es un impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta alcanzar la meta

u objetivo deseado. De acuerdo con estas definiciones, podemos distinguir tres
elementos en la motivacion:

¢ En el interior un deseo o necesidad.

¢ En el exterior una meta u objetivo que debe ser logrado.

e Una estrategia para lograr el objetivo.

N
[ Proceso motivacional J
Motivo
Alivio Comportamiento
Instrumental
Meta /
e : Estructura Conducta Conducta
Deprivacion-> Necesidad = Impulso | regulativa Apetitiva o

Reduccion del impulso

— Gratificaciéon Reequilibrio

Podemos decir, que el comportamiento de los seres humanos obedece
generalmente a sus motivaciones, es decir, estas actian como causa del
comportamiento. La motivacion es un concepto muy discutido, ya que sucede en el
interior de la persona, por lo que no es observable, pero si podemos observar la
conducta que se desencadena.

Anénimo. S/F. (29)
Existen multiples clasificaciones de motivos, atendiendo a diferentes criterios:
e Motivos Fisioldgicos o primarios: Son motivos no aprendidos que responden
a necesidades y desequilibrios que se producen en el organismo (por
ejemplo, hambre, sed, etc.), basicamente tratan de recuperar el equilibrio
perdido en el organismo (Homeostasis).

e Motivos generales no aprendidos: No responden directamente a necesidades

fisiolégicas, aunque si son un mecanismo de supervivencia y adaptacion al

medio (por ejemplo: curiosidad, manipulacién, exploracion, efc.).
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e Motivos sociales: Son motivos aprendidos como la necesidad de poder,
prestigio, status, etc.

En funcién de los factores que determinan la conducta del sujeto podemos distinguir
también diferentes tipos de motivacion (Pérez, 1979):

e Motivacion Intrinseca: El sujeto se mueve por las consecuencias que espera
se produzcan en €l.

e Motivacion Extrinseca: El sujeto se mueve por las consecuencias que espera
alcanzar.

e Motivacion Trascendente: El sujeto se mueve por las consecuencias que
espera que produzca su accién en otro u otros sujetos presentes en el
entorno.

Anénimo. S/F. (29)

Los seres humanos actuamos siguiendo determinados moviles y buscando fines;
siempre obedeciendo a motivaciones de diversos géneros. Podemos decir que la
motivacion es considerada como el conjunto de las razones que explican los actos de un

individuo o la explicacion del motivo o motivos por los que se hace una accién.
Aceves Madaleno José, Dorsch (2.000).(9)
Cortés Fiscal, Andrea. (S/F). (25)

Entre los diferentes tipos de motivacion también encontramos la motivacion
laboral, la cual surge aproximadamente por el afio 1700, en el viejo mundo europeo,
cuando los antiguos talleres de artesanos se transformaron en fabricas donde decenas y
centenares de personas producian operando maquinas. Se dice que nacié cuando las
relaciones de trabajo entre el artesano y sus auxiliares se complicaron. Habia que
coordinar innumerables tareas ejecutadas por un gran nimero de personas y cada quien
pensaba de distintas maneras, entonces fue asi como empezaron los problemas de baja
productividad y desinterés en la ejecucion del trabajo.

Entonces se dice que la motivacion laboral, surge como alternativa ante los
diferentes tipos de conflictos: falta de entendimiento entre las personas, desmotivacion,
baja productividad y desinterés, entre otras. Es una alternativa que logré la mediacién
entre los intereses patronales y las necesidades o expectativas de los trabajadores. El
Psicologo 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”.

La motivacion estd constituida por todos los factores capaces de provocar,

mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; es decir, la motivacion nos dirige para
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satisfacer la necesidad; es a la vez objetivo y accion. Sentirse motivado significa
identificarse con el fin, en caso contrario, sentirse desmotivado representa la perdida del
interés y al significado del objetivo o lo que es lo mismo, la imposibilidad de
conseguirlo. La motivaciéon es el resultado de la interaccién del individuo con la
situacién. Sefiala Stoner los gerentes e investigadores de la administracién se han
enfrentado al concepto de la motivacién siempre, ya que se tiene asimilada una idea
general de lo que éste concepto abarca, claro estd haciendo hincapié en lo que piensan
los diversos autores con respecto a este fenémeno.

Schultz, D. (1.993). (10)
Cortés Fiscal, Andrea. (S/F). (25)

La Motivacién son los procesos que dan cuenta de la intensidad, direccién y
persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta, estas metas dentro de
una organizacion son las llamadas metas organizacionales.

De los tres elementos fundamentales: La intensidad consiste en cuanto se
esfuerza una persona. No es probable que una gran intensidad produzca buenos
resultados de desempefio, si el esfuerzo no se canaliza en una direccién que beneficie a
la organizacion, por lo tanto tenemos que considerar la calidad del esfuerzo tanto como
su intensidad. El esfuerzo que debemos buscar es el que se dirige hacia las metas de la
organizacién y es congruente con ellas. La vertiente de la persistencia es la medida de
cuanto tiempo sostiene una persona su esfuerzo.

Robbins, Stephen P, (2.004).(8)

Existen diferentes modelos de motivacion:

e 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 motivacién se requiere
conocer lo que las personas buscan de la organizaciéon y cémo 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 fenémeno de la motivacion: necesidades, impulso de
realizacion, factores de higiene, expectativa, motivacion, desempefio y

satisfaccion.
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Zornoza, Luis. (S/F). (26)

En la década de 1950 se formularon tres teorias que, si bien fueron muy atacadas y
hoy se ponen en tela de juicio su validez, todavia son las explicaciones mas conocidas
de la motivacién de los empleados. Se trata de la teorias de la jerarquia de necesidades
de Maslow, las teorias X y Y, y la teoria de los dos factores. Por tal razén debemos

conocer estas teorias ya que:

1. Representan los cimientos sobre los cuales se erigen las teorias contemporaneas.

2. Los administradores en ejercicio todavia recurren a ellas y a su terminologia

para explicar la motivacion de sus empleados.

Teoria de la Jerarquia de Necesidades: es la teoria de la motivacion mas conocida
de Abraham Maslow (1954), quien postulé que en cada ser humano se encuentran un
ordenamiento de cinco necesidades fundamentales. Es quizas la teoria mas clésica y
conocida popularmente. Este autor identifico 5 niveles distintos de necesidades
dispuestas en estructura piramidal, en las que las necesidades basicas se encuentran
debajo y las superiores o racionales arriba:

1. Fisiologicas: hambre, sed, necesidades de abrigo, sexo y otras de caracter

organico.

2. De seguridad: defensa y proteccion de dafios fisicos y emocionales.

3. Sociales: afecto, sensacion de formar parte de un grupo, aceptacion y amistad.

4. De estima: factores internos de estima, como el respeto a uno mismo, autonomia

y realizaciones, asi como los factores externos de estima como posicion,
reconocimiento y atencion.

5. Autorrealizacion: el impulso por convertirse en lo que uno es capaz de ser.

Crecimiento, desarrollo del potencial propio y autorrealizacion.
Robbins, Stephen P, (2.004).(8)
Para Maslow, estas categorias de relaciones se sitian en forma jerarquica de tal

modo que una de las necesidades solo se activa después que el nivel inferior esta

satisfecho.
Autorrealizacién Autoexpresion, independencia, competencia, oportunidad.
Estima Reconocimiento, responsabilidad, sentimiento de cumplimiento,
prestigio.
Sociales Compafierismo, aceptacion, pertenencia, trabajo en equipo.
Seguridad Seguridad, estabilidad, evitar los dafios fisicos, evitar los riesgos.
Fisiolégicas Alimento, vestido, confort, instinto de conservacién.




18

Teoria X y Teoria Y: Douglas McGregor postuld dos puntos de vista sobre los

seres humanos: uno negativo, llamado Teoria X, y el otro, positivo, la Teoria Y.

De acuerdo con la Teoria X, las cuatro premisas de los gerentes son:

L

A los empleados no les gusta el trabajo y, siempre que pueden, tratan de
evitarlo.

Puesto que no les gusta el trabajo, hay que obligarlos, controlarlos o
amenazarlos con castigos para conseguir las metas.

Los empleados evitaran las responsabilidades y pedirdn instrucciones
formales siempre que puedan.

Los empleados colocan su seguridad antes que los demas factores del trabajo

y exhibiran pocas ambiciones.

Como contraste con estas ideas negativas sobre la naturaleza humana, McGregor

sefiald cuatro premisas que llamo Teoria Y:

: &

Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como descansar o
jugar.

Las personas se dirigen y se controlan si estin comprometidas con los
objetivos.

La persona comun puede aprender a aceptar y aun a solicitar
responsabilidades.

La capacidad de tomar decisiones innovadoras estd muy difundida entre la

poblacién y no es propiedad exclusiva de los puestos administrativos.

M4 adelante, se propuso la teoria Z que hace incidencia en la participacion en la

organizacion. Grensing, 1989.

Hipdtesis X Hipotesis Y

dirigida.

trabajar.

La gente no quiere trabajar. Bajo condiciones correctas el trabajo surge

La gente no quiere responsabilidad, prefiere ser

La gente tiene poca creatividad. Todos somos creativos en potencia

La motivacién funciona solo a los niveles fisiolégicos y | La motivacion ocurre en todos los niveles
de seguridad.

La gente debe ser controlada y a veces obligada a

naturalmente.

La gente prefiere autonomia.

Gente Motivada puede autodirigirse

Andnimo. S/F. (29)

Teoria de los dos factores: también llamada teoria de motivacion e higiene, fue

propuesta por el psicélogo Frederick Heerzberg (1967), convencido de que la relacion
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de un individuo con su trabajo es basica y de que su actitud hacia éste bien puede
determinar el éxito o el fracaso, Heerzberg investigé a través de encuestas y observo, en
la pregunta sobre que quiere la gente en su trabajo?. Pidié a las personas que detallaran
situaciones en las que se hubieran sentido excepcionalmente bien o mal con su puesto,
tabulando y clasificando sus respuestas. Concluyé que la contestacion dada por las
personas cuando se sentian bien con su trabajo eran significativamente distintas que
cuando se sentian mal. Cuando se sentian bien tendian a atribuir esta situacion a ellos
mismos, mencionando caracteristicas o factores intrinsecos, como: los logros, el
reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, los ascensos, etc. En cambio
cuando se encontraban insatisfechos tendian a citar factores externos como las
condiciones de trabajo, la politica de la organizacion, las relaciones personales, etc.

De este modo, comprobd que los factores que motivan al estar presentes, no son
los mismos que los que desmotivan, por eso divide los factores en:

e Factores Higiénicos: son factores externos a la tarea. Su satisfaccion elimina la
insatisfaccion, pero no garantiza una motivacion que se traduzca en esfuerzo y
energia hacia el logro de resultados. Pero si no se encuentran satisfechos
provocan insatisfaccion.

Factores motivadores: hacen referencia al trabajo en si. Son aquellos cuya presencia o
ausencia determina el hecho de que los individuos se sientan o no motivados. Anénimo.
S/F. (29). Robbins, Stephen P, (2.004).(8)

Los factores higiénicos coinciden con los niveles mas bajos de la necesidad

jerarquica de Maslow (fisiologicas, de seguridad y sociales). Los factores motivadores

coinciden con los niveles mas altos (consideracion y autorrealizacion).

Factores Higiénicos Factores motivadores
Factores econémicos: Sueldos, salarios, prestaciones Tareas estimulantes: Posibilidad de manifestar la propia

personalidad y de desarrollarse plenamente.

Condiciones fisicas del trabajo: Iluminacion y temperatura
adecuadas, entorno fisico seguro, Sentimiento de autorrealizacién: Certeza de contribuir en
la realizacion de algo de valor.

Seguridad: Privilegios de antigiiedad, procedimientos sobre
quejas, reglas de trabajo justas, politicas y procedimientos de | Reconocimiento de una labor bien hecha: La confirmacion
la organizacion. de que se ha realizado un trabajo importante.

Factores Sociales: Oportunidades para relacionarse con los | Logro o cumplimiento: La oportunidad de realizar cosas
de mas compafieros. interesantes.

Status: Titulos de los puestos, oficinas propias, privilegios. | Mayor responsabilidad: El logro de nuevas tarcas y labores
que amplien el puesto y brinden un mayor control del
mismo.

Control técnico.

Tomado de Keith Davis, “Human Behavior of Work: Human Relations and Organizational Behavior”,
New York, McGraw Hill, 1979
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Segun, otros autores las teorias de la motivacion se clasifican, de la siguiente

manera: Las centradas en el contenido, y las centradas en el proceso:

Las Centradas en el Contenido son:

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

los individuos tienen cinco necesidades basicas que desean satisfacer:

fisiologicas, de proteccion, sociales, de consideracién y estima y de auto

desarrollo.

e Necesidades aprendidas de McClelland; que investiga tres necesidades que

impulsan la conducta humana; logro, poder y afiliacion.

o

Logro: Es el impulso de sobresalir, de tener éxito. Lleva a los individuos
a imponerse a ellos mismos metas elevadas que alcanzar. Estas personas
tienen una gran necesidad de desarrollar actividades, pero muy poca de
afiliarse con otras personas. Las personas movidas por este motivo
tienen deseo de la excelencia, apuestan por el trabajo bien realizado,
aceptan responsabilidades y necesitan feedback constante sobre su
actuacion

Poder: Necesidad de influir y controlar a otras personas y grupos, y
obtener reconocimiento por parte de ellas. Las personas motivadas por
este motivo les gusta que se las considere importantes, y desean adquirir
progresivamente prestigio y status. Habitualmente luchan por que
predominen sus ideas y suelen tener una mentalidad “politica™.
Afiliacion: Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y
cercanas, formar parte de un grupo, etc., les gusta ser habitualmente

populares, el contacto con los demas, no se sienten comodos

Anénimo. S/F. (29).
Robbins, Stephen P, (2.004).(8)

e Modelo Jeriarquico de Alderfer; basa sus investigaciones en el modelo de

Maslow. Propone que las necesidades basicas estan englobadas en tres niveles:

o}

Motivaciones de Existencia: Se corresponden con las necesidades
fisiolégicas y de seguridad.

Motivacion de Relacion: Interacciones sociales con otros, apoyo
emocional, reconocimiento y sentido de pertenencia al grupo.
Motivacion de Crecimiento: Se centran en el desarrollo y crecimiento

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

Las Centradas en el Proceso:

Teoria de la equidad de Stancey 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). Afirma que los individuos comparan sus recompensas y el producto de
su trabajo con los demas, y evalian si son justas, reaccionando con el fin de
eliminar cualquier injusticia. Cuando existe un estado de inequidad que
consideramos injusto, buscamos la equidad. Si estamos recibiendo lo mismo
que los demas nos sentimos satisfechos y motivados para seguir adelante, de lo
contrario nos desmotivamos, 0 en ocasiones aumentamos el esfuerzo para lograr

lo mismo que los demas.

Anénimo. S/F. (29).

Teoria de las expectativas de Vroom (1964), completada por Porter-Lawler
(1968), 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.

Esta teoria sostiene que los individuos como seres pensantes, tienen creencias y

abrigan esperanzas y expectativas respecto a los sucesos futuros de sus vidas. La

conducta es resultado de elecciones entre alternativas y estas elecciones estan

basadas en creencias y actitudes. El objetivo de estas elecciones es maximizar las

recompensas y minimizar el “dolor” (Pinder, 1985). Las personas altamente

motivadas son aquellas que perciben ciertas metas e incentivos como valiosos para

ellos y, a la vez, perciben subjetivamente que la probabilidad de alcanzarlos es alta.

Por lo que, para analizar la motivacién, se requiere conocer que buscan en la

organizacion y como creen poder obtenerlo (Laredo). Los puntos mas destacados de
la teoria son (Galbraith, 1977):

o Todo esfuerzo humano se realiza con la expectativa de un cierto €xito.

o El sujeto confia en que si se consigue el rendimiento esperado se sigan
ciertas consecuencias para €él. La expectativa de que el logro de los
objetivos vaya seguida de consecuencias deseadas se denomina
instrumentalidad.
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o Cada consecuencia o resultado tiene para el sujeto un valor determinado
denominado valencia.

o La motivacion de una persona para realizar una accion es mayor cuanto
mayor sea el producto de las expectativas, por la instrumentalidad y la
valencia (;rendiré?, ;Qué consiguiere si rindo? ;Merece la pena?)

o La relacion entre el esfuerzo y el rendimiento depende de dos factores:
Las habilidades del sujeto y su percepcién del puesto.

o Cada persona tiene una cierta idea del nivel de rendimiento que es capaz
de alcanzar en la tarea.

o Las personas esperan que quienes realicen los mejores trabajos logren las
mejores recompensas.

Algunas de las consecuencias pueden ser:

o La definicién de estindares, metas y objetivos deben responder a
estimaciones reales. Se trata de definir exigencias alcanzables pero con
esfuerzo.

o Las recompensas por logro deben estar muy bien alineadas con las
verdaderas expectativas. Ello requiere conocimiento de la gente, su
cultura, sus intereses, etc.

Es preciso que las personas estén convencidas que las recompensas que reciben
son justas, y que las personas tengan la confianza de que una persona que realiza un
desempefio muy pobre no ganara las mismas recompensas que ellos.

Otros conceptos de la Teoria de las Expectativas

INCENTIVO Definicién CONSECUENCIAS
P Normas que regulan la copducta de los Contribuyen a que se cumpla
miembros de la organizacion estrictamente con la tarea.
Soveiivon sl Sueldos y Salarios Son alicien}e para la incorporacion y
permanencia
Incentivos individuales y de Fomentar el esfuerzo por encima del
grupo minimo,
“Iniciacion a la estructura™ (orientar definir y Puede influir en la permanencia en la
Liderazgo organizar el trabajo). organizacion
“Consideracion” (Apreciar el trabajo, relaciones
personales, etc.)
Se deben tener en cuenta: Influye en el cumplimiento estricto, en
" La cohesion. el esfuerzo por encima del minimo
Aceptacitn del grupo Coincidencia con las normas del grupo. .
Valoracion del grupo
Implicacion en Ia tarea e ;:]npli%aciéfl: l.dentiﬁcacién con el trabajo. Influye en la pem'lapcncia, esfuerzo
identificacién con los objetivos | enti f:acwn. Graqo en que la personaa por encima del minimo
interiorizado los objetivos de la organizacion.

Adaptado a partir de Rodriguez Porras, José Maria: “El factor humano en la empresa”, Ediciones Deusto, Bilbao
2000

Robbins, Stephen P, (2.004).(8)
Anoénimo. S/F. (29).
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e Teoria del esfuerzo de Skinner; se fundamenta en tres variables centrales;
estimulo, respuesta, recompensa.

e Teoria del establecimiento de metas de Locke, 1969, el sujeto debe ser
consciente de la meta, y debe aceptar que la meta es algo por lo que desea
trabajar.

Locke afirma que la intencién de alcanzar una meta es una fuente basica de
motivacion. Las metas son importantes en cualquier actividad, ya que motivan y
guian nuestros actos y nos impulsan a dar el mejor rendimiento. Las metas pueden
tener varias funciones:

e Centran la atencion y la accién estando mas atentos a la tarea.
e Movilizan la energia y el esfuerzo.

e Aumentan la persistencia.

e Ayuda a la elaboracion de estrategias.

Para que la fijacion de metas realmente sean utiles deben ser: especificas,
dificiles y desafiantes, pero posibles de lograr. Ademas existe un elemento importante
el feedback, la persona necesita feedback para poder potenciar al maximo los logros
(Becker, 1978).

¢ Motivacion intrinseca y extrinseca:

o Intrinseca: obedece a motivos internos.

o Extrinseca: se estimula desde el exterior ofreciendo recompensa.
Anénimo. S/F. (29).

Por lo tanto, resumiendo los conceptos de motivacion los cuales surgen a partir
de la década de los 50 y a partir de cuya época ha habido numerosos esfuerzos por
sistematizarlas. Actualmente estas teorias suelen clasificarse en: Teorias de Contenido

Motivacional y Teorias del Proceso Motivacional.

Teorias de Contenido Motivacional

Maslow : Fisiologica, Seguridad, Sociales, Estima y Autorrealizacion.
Alderfer : Crecimiento, Relacionales y Existenciales
Herzberg: Higiénicos y Motivacionales
McClelland: Logro, Afiliacion y Poder
Teorias del Proceso Motivacional
Vroom  : Expectativas
Festinger : Equidad

Diaz Aledo, Manuel. (S/F). (7)
Robbins, Stephen P (2.004). (8)
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Del planteamiento de dichas teorias se reconoce de la motivacion las siguientes

premisas:

e Se origina de estimulos internos o externos y es de naturaleza heredada y/o
adquirida.

¢ El comportamiento motivado se orienta hacia un objetivo.

¢ Todo comportamiento involucra un impulso, una tendencia o necesidad; las personas
difieren en su impulso motivacional basico.

¢ Estéd asociado a un sistema de cognicién: pensamientos, conocimientos, etc.(12)
Diaz Aledo, Manuel. (S/F).(7)
Robbins, Stephen P (2.004).(8)

Una vez explicadas cada una de estas teorias, ahora aclararemos ciertos conceptos
relacionados intimamente con la motivacion:

Motivacion y Estimulos: existe diferencia entre estimulo y motivacién: Nos

cansamos de escuchar que se tiene que motivar a las personas para lograr metas o para
pasar el dia en una oficina, pero no diferenciamos que puede lograr que esa motivacion
se active.

La motivacién puede ser un objétivo, pero €l por si s6lo no sera suficiente para
que un individuo logre llegar hasta ella, asi que hace falta algo desde afuera que se
llama estimulo.

Los estimulos son los que nos hacen dirigirnos a un lugar o a una meta en
especifico, la cual debe ser nuestra motivacion. Este estimulo puede ser positivo o
negativo, asi que esto es exactamente lo que debemos de cuidar.

Sosa S, Diego. (S/F). (27).

Las palabras y frases que se usan generalmente son estimulos negativos o
positivos: Ejemplo; planificamos llegar a una meta extraordinaria este afio, al darlo a
conocer al personal se les exige sacrificar su tiempo libre y darlo todo por la empresa.
¢Cuadl cree que es la reaccion del personal? naturalmente que desmoralizadora.

Abhora bien, si al usted lanzar este mismo plan les comunica a sus colaboradores
que esto no significarda mas horas de trabajo ya que eso lo tiene bajo control con el
nuevo proceso disefiado, ademéas del reclutamiento de personal extra, y que al final el
2% de las ganancias serviran de bono extra para el personal, entonces usted estd

transmitiendo estimulos positivos.
Sosa S, Diego. (S/F). (27)
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El estimulo no es dificil de ser fortalecido, buscando lo que deja feliz a las
personas y al equipo, conociendo a cada persona, asi podra saber que €l espera de usted
y de la empresa. Muchas veces un simple curso, un elogio, una palabra de aliento, una
sonrisa, estar presente en un momento importante podra ser el estimulo perfecto.

Un lider tiene que ofrecer respeto, atencion, ética, integridad y honestidad, pero
no olvide de ser el ejemplo que sus colaboradores seguiran.

Sosa S, Diego. (S/F). (27)

Motivacién y Conducta: Con el objeto de explicar la relacién motivacién y
conducta, es importante partir de algunas posiciones tedricas que presuponen la
existencia de ciertas leyes o principios basados en la acumulacién de observaciones

empiricas. Existen tres premisas que explican la naturaleza de la conducta humana:

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. ¢) El comportamiento est4 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.
Mc Muaig, Jack (1.979). (12).

Si enfocamos la motivacion como un proceso para satisfacer necesidades, surge

lo que se denomina el ciclo motivacional, cuyas etapas son las siguientes:

a) Homeostasis. Es decir, cuando el organismo permanece en estado de equilibrio.
b) Estimulo. Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.
¢) Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha atin), provoca un estado de tension.
d) Estado de tension. La tensién produce un impulso que da lugar a un comportamiento.
e) Comportamiento. Al activarse, se dirige a satisfacer una necesidad.
f) Satisfaccion. Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado de
equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfaccién es basicamente una
liberacién de tension que permite el retorno al equilibrio homeostatico anterior.
Mc Quaig, Jack (1.979). (12)

El ser humano se encuentra inmerso en un medio circundante que impone ciertas
restricciones o ciertos estimulos que influyen decididamente en la conducta humana.

Por lo tanto es indudable también que el organismo tiene una serie de necesidades que
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van a condicionar una parte el comportamiento humano. Todas estas necesidades hacen
que ese equilibrio, ese estado hemostatico, se rompe y el organismo busque restaurarlo
nuevamente. Sin embargo, recuérdese que la homeostasis no es absoluta sino dindmica,
en el sentido de permitir el progreso.

Mc Quaig, Jack (1.979). (12)

El organismo al accionar la conducta, no siempre obtiene la satisfaccién de la
necesidad, ya que puede existir alguna barrera u obstidculo que impida lograrla,
produciéndose de esta manera la denominada frustracién, continuando el estado de
tension debido a la barrera que impide la satisfaccion. La tensién existente 0 no
liberada, al acumularse en el individuo lo mantiene en estado de desequilibrio. Sin
embargo, para redondear el concepto bésico, cabe sefialar que cuando una necesidad no
es satisfecha dentro de un tiempo razonable, puede llevar a ciertas reacciones como las
siguientes:

a) Desorganizacion del comportamiento (conducta ilégica y sin explicacion
aparente).

b) Agresividad (fisica, verbal, etc.)

¢) Reacciones emocionales (ansiedad, afliccion, nerviosismo, insomnio, etc.)

d) Alineacion, apatia y desinterés.

George Kanawaty (1.998). (13)

En la motivacion algunas de las conductas son totalmente aprendidas;
precisamente, la sociedad va moldeando en parte la personalidad. Nacemos con un
bagaje instintivo, con un equipo organico; pero, la cultura va moldeando nuestro
comportamiento y creando nuestras necesidades.

Las normas morales, las leyes, las costumbres, las ideologias y la religion,
influyen también sobre la conducta humana y esas influencias quedan expresadas de
distintas maneras. Tal vez se les acepte e interiorice como deberes, responsabilidades o
se las incorpore en el autoconcepto propio; pero también se las puede rechazar. En
cualquiera de tales casos, esas influencias sociales externas se combinan con las
capacidades internas de la persona y contribuyen a que se integre la personalidad del
individuo aunque, en algunos casos y en condiciones especiales, también puede causar
la desintegracion.

Aceves Madaleno José, Dorsch (2.000).(9)
Sucede que lo que una persona considera como una recompensa importante, otra

persona podria considerarlo como initil, e inclusive tener una recompensa que sea
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importante para los individuos no es garantia de que los vaya a motivar. La razon es que
la recompensa en si no motivara a la persona a menos que sienta que el esfuerzo
desplegado le llevara a obtener esa recompensa. Las personas difieren en la forma en
que aprovechan sus oportunidades para tener éxito en diferentes trabajos. Por ello se
podra ver que una tarea que una persona podria considerar que le producird
recompensas, quiza sea vista por otra como imposible.

Hernandez Gémez Rodolfo, Velasco Regina y Jiménez Sandra (2.000).(1)

Al hablar de la motivacion en la gestion empresarial: para la mejor comprension
de los recursos humanos en el ambito laboral, es importante conocer las causas que
originan la conducta humana. El comportamiento es causado, motivado y orientado
hacia objetivos. En tal sentido, mediante el manejo de la motivacién, el administrador
puede operar estos elementos a fin de que su organizacion funcione mas adecuadamente
y los miembros de ésta se sientan mas satisfechos; en tanto se controlen las otras
variables de la produccion.

Al respecto, James A. F. Stonner, R. Eduard Freeman y Daniel A. Gilbert Jr.
(1996).(11) sefialan que los gerentes y los investigadores de la administraciéon llevan
mucho tiempo suponiendo que las metas de la organizacion son inalcanzables, a menos
que exista el compromiso permanente de los miembros de la organizacién. La
motivacion es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de
compromiso de la persona. En ese mismo contexto, Judith Gordén sefiala que: todos los
administradores enfrentan un reto enorme: motivar a los empleados para que produzcan
los resultados deseados, con eficiencia, calidad e innovacion.

Decir que los administradores motivan a sus subordinados, es decir, que realizan
cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los subordinados
a actuar de determinada manera.

Aceves Madaleno José, Dorsch (2.000).(9). Storner J., Freeman R., Edgar J., Gilbert Jr., Daniel R.
(1996).(11)

La motivacién se convierte en un elemento importante, entre otros, que
permitiran canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador hacia

el logro de objetivos que interesan a las organizaciones y a la misma persona.
Koontz Harold (1.998).(14)

Entonces, ahora, la gran preocupacién es: ;Qué induce a las personas a
comportarse, pensar o sentir de una determinada manera?; ;como identificar los factores

que motivan a los trabajadores para producir mas y mejor?. Las teorias y las
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investigaciones en el campo de la motivacion proporcionan un medio sistematico de
diagnosticar el grado de motivacion y de recomendar maneras de mejorarla.
Koontz Harold (1.998).(14)

Conocer los méviles de la motivaciéon es tan complejo como compleja es la
naturaleza humana. Si analizamos los motivos por los cuales una persona trabaja o
aporta su esfuerzo a una organizacion, encontraremos que existen muchos factores.
Desde querer tener dinero que le permita por lo menos cubrir sus necesidades basicas,
hasta aspiraciones superiores como la autorrealizacion. Dada esta complejidad, es que
existen diversas teorias que tratan de explicar las causas, acciones y consecuencias de la
motivacion. Esta situacion necesariamente conlleva, por un lado, tener en consideracion
los aspectos socio-culturales de la sociedad donde se desenvuelve el trabajador y por
otro lado la individualidad de éste.

Hernandez Gémez Rodolfo, Velasco Regina y Jiménez Sandra (2.000).(1)

Indudablemente, las diferentes teorias sobre motivacion no siempre son
aplicables a todas las realidades y en todos los paises. Dependerd de la cultura, las
costumbres, los valores, las situaciones sociales o econdmicas y otros factores, que
condicionaran el modo de pensar y actuar de los trabajadores.

El orden de la clasificacion de las necesidades también varia en diferentes
culturas. Las diferencias entre los paises son reales. Aquellos administradores que
comprenden esto deben ajustar adecuadamente sus estilos cuando trabajan con personal
de otros paises. Es evidente, pues, que el contexto socio-cultural de una sociedad tiene
mucho que ver cuando se realizan estudios sobre motivacién laboral.

En una economia global, los administradores necesitan comprender las
diferencias culturales entre organizaciones para poder aplicar su propio estilo de
administraciéon. Comprender las caracteristicas comunes de la gente dentro de un pais,
es importante si se desea tener éxito en el desempefio gerencial.

Storner J., Freeman R., Edgar J., Gilbert Jr., Daniel R. (1996).(11).

En consecuencia, en toda investigacion relacionada con la motivacién laboral,
no se deberian aplicar genéricamente los conceptos tedricos existentes; sino que €stos
deben ser analizados en funcion a cada sociedad o cultura, antes de su aplicacion. Al
respecto, es probable que existan variaciones culturales que requieran que se
diagnostiquen cuidadosamente las necesidades de los trabajadores antes de preparar e

implementar un plan de motivacion.

Storner J., Freeman R., Edgar J., Gilbert Jr., Daniel R. (1996).(11)
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Considerando la individualidad de las personas, cada uno valora o conceptualiza
a su manera las circunstancias que le rodean, a esto lo llamamos motivacion e
individualidad. Las personas tienen mucho en comun, pero cada persona es
individualmente distinta. Ademas, estas diferencias son casi siempre sustanciales mas
que superficiales. Sucede que lo que una persona considera recompensa importante, otra
persona podria considerarlo como initil; pues las personas difieren enormemente en el
conocimiento y la forma de percibir las oportunidades de tener éxito en el trabajo. Las
diferencias individuales significan que la gerencia lograra la motivacion mas notable
entre los empleados tratdndolos también en forma distinta.

Diaz Aledo, Manuel. (S/F).(7)

Muchos empresarios hablan de la motivacién hacia el trabajo como si el trabajo
fuera el factor orientador de la conducta y como si la labor fuese capaz de incitar,
mantener y dirigir la conducta. En otras palabras, se trata de convertir al trabajo en un
fin; sin embargo, resulta evidente que para la mayoria de las personas el trabajo no es
sino un medio. Todas las personas, siempre que actiian lo hacen primero para satisfacer
una necesidad personal; éste es un postulado en la administracién de persona.

En lo que atafie a la motivacion, es obvio pensar que las personas son diferentes:
como las necesidades varian de individuo a individuo, producen diversos patrones de
comportamiento. Los valores sociales y la capacidad individual para alcanzar los
objetivos también son diferentes. Ademas, las necesidades, los valores sociales y las

capacidades en el individuo varian con el tiempo.
Diaz Aledo, Manuel. (S/F).(7)

Conforme las poblaciones de trabajadores de las organizaciones se van
diversificando cada vez mas, se va volviendo importantisimo reconocer la singularidad

de las necesidades.
Diaz Aledo, Manuel. (S/F).(7)

Identificar y responder a la singularidad del personal se convierte en un tema
critico para la buena administracién. Diagnosticar las necesidades y a partir de alli
encontrar el camino para cumplir las necesidades insatisfechas, puede aumentar la
motivacion.

Romero Garcia, Oswaldo (1.991).(15)

Las teorias y las investigaciones en el campo de la motivacién proporcionan un

medio sistematico de diagnosticar el grado de motivacién y de recomendar maneras de

mejorarla.
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La motivacién es un factor que debe interesar a todo administrador: sin ella seria
imposible tratar de alcanzar el funcionamiento correcto de su organizacion, por ende el
cumplimiento de los objetivos.

Romero Garcia, Oswaldo (1.991).(15)

Los sistemas tedricos que existen son intentos de entender el por qué del
comportamiento humano. No se deberd tomar la teoria sin antes hacer una revisiéon
exhaustiva de la investigacion preliminar que se haya realizado y sobre todo su
aplicacién dentro de la organizacién de trabajo. El administrador deber4 estar consciente
de la necesidad de establecer sistemas de acuerdo a la realidad de su pais y al hacer esto
deberd tomar en cuenta que la motivacién es un factor determinante en el

establecimiento de dichos sistemas.
Diaz Aledo, Manuel. (S/F).(7)
Romero Garcia, Oswaldo (1.991).(15)

Todo individuo, toda empresa y todo pais poseen una personalidad propia asi
como ciertas caracteristicas sociales y culturales singulares. Para poder entender las
motivaciones en todos estos casos, es importante desarrollar una investigacion del
campo motivacional, de acuerdo con la cultura propia de la organizacion o empresa.

Cientificos dedicados al estudio del comportamiento humano y al andlisis de lo
que las organizaciones deben hacer para conseguir que las personas se sientan
motivadas para realizar de manera eficiente y eficaz un trabajo, nos ponen de relieve
que en el mundo de la empresa, hablar de motivacién no sélo significa dinero sino
también de otras cosas que van mas alla del dinero.

Diaz Aledo, Manuel. (S/F).(7)

Entre los elementos que influyen en la Motivacién Laboral tenemos:

1. Ambiente Confortable: Factor importante en el desempefio de los trabajadores,
es el ambiente que los rodea, éste debe ser confortable, que ofrezca seguridad,
que no tenga excesivos mecanismos de supervision, control o vigilancia, y que
permita cierta movilidad interpretada como libertad.

2. La Motivacién: La gente trabaja por diversas razones; lo que es importante para
uno, quizas no tenga importancia para otro. La motivacién es algo personal y los
gerentes deben conocer a sus empleados individualmente para saber qué es lo
que los motiva. Algunos trabajan para satisfacer sus necesidades bésicas para
sobrevivir, mientras que otros buscan seguridad; otros mas trabajan para

satisfacer su propio ego o algo ain més profundo por la autorrealizacion:
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impulso dentro del yo para realizar, satisfacer y mejorar las propias
potencialidades humanas al maximo.

Comunicacion: Por comunicaciéon organizacional entendemos el estudio de
procesos comunicacionales que tienen lugar dentro de los grupos sociales en
torno a objetivos comunes, es decir organizaciones.
Comunicacion Organizacional: Todo proceso organizacional se rige hacia el
futuro por una visién que se desarrolla a través de la comunicacion, por lo tanto
la comunicacion y es determinante en la direccion y el futuro de la organizacién.
Por "comunicacion organizacional”, en términos muy amplios, se entendera el
estudio de los procesos comunicacionales que tienen lugar dentro de los grupos
sociales en torno a objetivos comunes, es decir, organizaciones. Con respecto a
los canales o medios utilizados para informar, debe sefialarse la existencia de
una gama extensa. Pueden ser un medio directo, cuando se produce el contacto
interpersonal. Sin embargo, atin dentro de este contexto puede sefialarse
variantes como el teléfono, intercomunicadores, monitores, televisiéon y otros
adelantos tecnolégicos. Los documentos escritos son, naturalmente, importantes
en este proceso.
Cultura Organizacional: Todo proceso organizacional se rige hacia el futuro por
una visién, todo proceso organizacional se desarrolla a través de la
comunicacién, por lo tanto la comunicacién y es determinante en la direccién y
el futuro de la organizacion.

Incentivos: Son utilizados, para demostrar que el personal es tomado en cuenta,
ya que es mas productivo para la organizacion, entre estos estin: el
reconocimiento al esfuerzo y a la labor, el prestigio, aprecio, respeto, status, etc.,
que conducen a aumentar la estima del trabajador.

Motivacién del Empleado: Los investigadores han descrito dos tipos de
motivacion de acuerdo a la fuente del refuerzo para el trabajo: motivacion
extrinseca e intrinseca.
e Motivaciéon Extrinseca: En la motivacion extrinseca, el empleado sefiala
conductas de trabajo atribuibles a resultados derivados de fuentes
diferentes del trabajo mismo (compafieros de trabajo, supervisor del

empleado o la organizacién misma).
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e Motivacion Intrinseca: En un estado de motivacion intrinseca, el
empleado muestra comportamientos de trabajo atribuibles a resultados
derivados del trabajo mismo.

Koontz H (1.998).(14); Diaz Aledo, Manuel. (S/F).(7)

Los complejos factores que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser
reducidos a una motivacion puramente econémica. Una afirmacion de este tipo es
errénea ya que las personas trabajan a pesar de tener sus necesidades econdmicas
completamente satisfechas. Las motivaciones que llevan al hombre a trabajar abarcan
recompensas sociales como la interaccion social, el respeto la aprobacion, el estatus y el
sentimiento de utilidad. Si la motivacion fuera simplemente econdémica bastaria con
subir los sueldos para motivar a los empleados a subir su productividad, pero la
experiencia no muestra que sea asi. El trabajo proporciona una manera de satisfacer
muchas necesidades y sentir un sentido de importancia frente a los ojos propios como
frente a los demas.

Bedoya Orozco, Mario (1.995).(2); D" Anello Koch S., Salom de Bustamante C. (1.992).(20)
En sentido general la Teoria de ERG (Existence, Relation and Growth) de

Alderfer postula la existencia de tres grupos esenciales de necesidades que operan en el
comportamiento humano: el grupo de necesidades de existencia, el grupo de las
necesidades de relacion y el grupo de las necesidades de crecimiento. Estos tres grupos
no presentan segun el autor un comportamiento rigido en la jerarquia motivacional, de
manera que pueden estar operando al unisono en un mismo sujeto.

Mc Quaig, Jack (1.979).(12); Calvifio Manuel (2.000).(16)

La teoria de las tres necesidades de D. Mc. Clelland plantea como su nombre lo
indica, tres necesidades basicamente que tratan de explicar los méviles de la conducta
humana, ellas son: La necesidad de poder, afiliacion y logro. Para el destacado profesor
de la Universidad de Harward la existencia de cada una de estas necesidades en las
personas permiten caracterizar su personalidad.

Por su parte, la teoria de la equidad, cuyo maximo exponente es J.Stacy Adams
sefiala que la igualdad constituye el determinante de la ejecucion laboral. Segin el autor
es el grado de justicia, de equidad que un individuo percibe en su situacién laboral, el

factor mas importante en el desempefio de la personalidad.
Koontz H (1.998).(14)
Calvifio Manuel (2.000).(16)
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Por ultimo, la teoria de las expectativas desarrollada por Victor A. Vroom y
enriquecida por Porter, Lawer y sus colaboradores explica que la motivacién humana es
el resultado de tres factores que existen y se combinan en cada individuo de miltiples
maneras y determinan por ende diferentes niveles de desarrollo de la motivacion. Estos

factores son: la valencia o atraccion, la expectativa, y los medios o herramientas.
Calvifio Manuel (2.000).(16)

Evidentemente estas posiciones, constituyen un fiel exponente de la importancia
que histéricamente se le ha conferido al problema de la determinacién de los méviles

internos de la esfera motivacional.

Sin embargo, lo cierto es que tradicionales o contemporaneas cada una de estas
teorias tienen alguna cuestion que sin duda puede ser criticada desde una posicion
materialista dialéctica y aqui radica su diferencia, en tanto de modo particular enfatizan
uno u otro aspecto del problema. Su unidad radica en el hecho de que todas constituyen
una alternativa que intenta dar una explicacion al problema de la motivacién humana y
en este sentido, tienen un mérito importante para el desarrollo de toda ciencia que
estudie el comportamiento humano desde cualquiera de sus aristas y son en conjunto el

sisterma motivacional:
Calvifio Manuel (2.000).(16)

Desde nuestra posicién asumimos como alternativa explicativa al problema que
nos ocupa, que la motivacién constituye un subsistema de regulaciéon psiquica

integrante del sistema integral que es la personalidad.
Calvifio Manuel (2.000).(16)

La motivacion es de importancia para cualquier area, cuando es aplicada al
ambito laboral se puede lograr que los empleados motivados se esfuercen por tener un
mejor desempefio en su trabajo. En todos los ambitos de la vida humana interviene la
motivacién como mecanismo para lograr objetivos y alcanzar metas. Las personas
tienen necesidades que requieren mas 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. 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 4rea de trabajo; por
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supuesto demandan un salario adecuado al desempefio de sus actividades y poca
rotacion de sus puestos laborales.

Gellerman, Saial W (1981).(6); Toro Alvarez, Fernando (1.985).(17)



CAPITULO III
MARCO ORGANIZACIONAL

3.1 HOSPITAL DE NINOS:
3.1.1Reseifia Historica.

Hablar del Hospital de Nifios es hablar de su historia y de la historia de la
pediatria en Venezuela. Discurria el afio 1936, Santiago Leén de Caracas contaba con
apenas 300.000 habitantes. Para ese entonces la mortalidad infantil era de 150 y
practicamente no habia médicos de nifios, ni un hospital pediatrico. Tres visionarios
médicos pediatras: Gustavo Machado, Pastor Oropeza y Guillermo Hernandez Zozaya,
comienzan a laborar en la creacion de la especialidad de médicos de nifios en el pais, de
manera paralela a la apertura de un hospital pediatrico. Casi un afio después, el 2 de
Febrero de 1937, finalmente el Hospital Municipal de Nifios "Dr. José Manuel de los
Rios" abre sus puertas en su sede de la esquina de Pirineos; edificacion que
originalmente se iba destinar al funcionamiento de un cuartel militar. El Director, ad-
honorem, fue el doctor Gustavo Machado, también Jefe del Servicio de Medicina
General 1, el doctor Hernandez Zozaya, qued6 al frente del Servicio 2 y el doctor
Oropeza, del Servicio 3. Los Adjuntos fueron los doctores Ernesto Vizarrondo, Julio
Murzi D'Alta, Sim6én Gomez Malaret, Carlos y Rafael Camejo Troconis, Lya Imber de
Coronil y Luis Eloy Gémez. Posteriormente otros doctores iniciaron los diferentes
servicios tales como: Servicio de Cirugia los doctores Manuel Pérez Carrefio, Gutiérrez
Solis y Blanco Gasperi, teniendo por adjuntos a los doctores: Fernando Rubén Coronil y
Pablo Izaguirre, quienes a posteriori organizan los Servicios de Cirugia y Traumatologia
del Hospital. El Servicio de Otorrinolaringologia fue fundado por el doctor Julio Garcia
Alvarez, teniendo por adjunto al doctor Pedro Gonzilez Vera. Posteriormente el
Laboratorio, el Servicio de Anatomia y el Servicio de Radiologia fueron creados. El
Hospital de Nifios "J. M. de los Rios" fue sede en el afio 1938 del Primer Congreso del
Nifio, el cual sent6 las bases de nuestra legislacion.

Ano6nimo(S/F).(18)

La creacion de la Catedra de Puericultura y Pediatria se plantea timidamente en
1937 con la visita de los primeros bachilleres (Carlos y Lorenzo Castillo) como parte
fundamental de su preparacion como futuros médicos. Pero es en 1942 cuando el Dr.
Pastor Oropeza presento el concurso para la Catedra de Pediatria, que oficialmente se

crea la Catedra de Puericultura y Pediatria siendo sus primeros profesores los doctores
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Pastor Oropeza, Emesto Vizcarrondo y Espiritu Santos Mendoza, entre otros.
Hablar del Hospital de Nifios "J. M. de los Rios" es hablar de tres médicos
visionarios se agruparon un grupo de jovenes para aprender a curar a los nifios, dando el
caso que en una reunion alrededor de una cuna para tratar un caco difieil, se encontraba
todo el personal del Hospital para ese momento. El Hospital ha visto nacer dentro de sus
paredes todos los avances hacia la asistencia del nifio. La inexistencia de enfermeras
obligé la creacion de una Escuela de Enfermeras. Se organizan los cursos de post-
grados y se fundan la Sociedad Venezolana de Puericultura y Pediatria y mas tarde la
Sociedad Médica del Hospital de Nifios, que aun se mantiene con vigencia.
En el afios 1958 la lucha de los médicos del Hospital de Nifios "J. M. de los
Rios" logra la mudanza del Hospital al edificio que hoy ocupa, que al igual que su
primera sede estaba destinado a otro fin, originalmente disefiado para el funcionamiento
de la Escuela de Enfermeria; remodelado para albergar tanto a médicos, enfermeras y
pacientes, iniciando asi la era moderna del Hospital.
Anénimo(S/F).(18)

A partir de 1969, por decision de la Facultad de Medicina y bajo la
responsabilidad de la Catedra de Pediatria de la Escuela "José M. Vargas", se extendi6
la ensefianza de Pediatria para responder al imperativo demografico y epidemiolégico
del pais que reclama médicos con suficientes conocimientos y adiestramiento para
participar, en las diversas areas del territorio nacional, en la atencién de los problemas
del nifio que tanta repercusion tienen en las estadisticas de morbilidad y mortalidad.

A pesar de que en el pais se han ido fundando otros importantes Centros
Pediatricos, el Hospital "J. M. de los Rios" por la calidad de sus profesionales y de sus

servicios sigue atendiendo nifios de todo el pais que acuden a él en busca de salud.
Anénimo(S/F).(18)

3.1.2 Mision:
Prestar Asistencia Médica Integral con equidad, humanidad y eficiencia a nifios

y adolescentes especialmente de escasos recursos econdmicos, asi como realizar

funciones de Docencia e Investigacion

3.1.3 Vision:
Ser el primer Hospital Pediatrico con calidad y excelencia en la Asistencia,

Docencia e Investigacion. Principal Centro de Referencia Nacional, para brindar la

atencién calificada a aquellos casos pedidtricos mas complejos y en todas las
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especialidades médico — quirtrgicas que no puedan ser resueltos por otros Hospitales de

nivel inferior.

3.2 SERVICIO DE NEUROCIRUGIA PEDIATRICA:
3.2.1 Reseiia Historica.

Entre las muchas especialidades que ofrece atencion el Hospital de Nifios “J. M.
de los Rios”, se encuentra la Neurocirugia Pediatrica, recordando un poco la historia de
la neurocirugia en Venezuela esta se inicia a mediados del siglo XX, en el Hospital
“Jos¢ Maria Vargas” de Caracas, con los Doctores Leén Mir, Arminio Martinez
Niochet, Rafael Castillo y Alberto Martinez Coll, y en el Hospital de Nifios “J. M. de
los Rios”, el Servicio de Neurocirugia Pediatrica fue fundado, bajo la direccién de los
Dr. Arminio Martinez y Abraham Krivoy (actualmente Jefe Honorario del Servicio).
Anénimo(S/F).(19)

Desde sus inicios se ha dedicado a la atencién de pacientes con patologias del
sistema nervioso central desde diferentes puntos de vista médicos y quirargicos. Por ser
este un centro de referencia nacional, atiende un volumen de pacientes el cual supera la
capacidad fisica del area destinada para tal fin, por lo que amerita la distribucién de
estos pacientes en otros servicios no especializados para el tratamiento de dichas
patologias, generando esto un déficit en la calidad de atencién al paciente.
Andnimo(S/F).(19)

El Servicio de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios “J. M. de los
Rios™, se encuentra ubicado en el 5to. Piso, ala norte, torre de hospitalizacion,
distribuido de la siguiente manera: 2 habitaciones con 4 cunas, 1 habitacién con 6
cunas, 1 sala de reuniones, 1 oficina de jefatura, 1 sala de examen médico, 1 sala de
cura, 1 bafio de paciente, 1 bafio del personal, 1 4rea de consulta externa y 1 area
docente ubicadas ambas en el piso 7, torre “Dr. Enrique Pérez Guanipa”, constituida
por: 4 cubiculos, 1 4rea de deposito, 1 aula docente “Dr. Abraham Krivoy”, 1 oficina de
la Psicopedagoga, 1 area de secretaria y 1 drea del museo neuroquirtirgico.

El personal médico esté integrado por: Jefe del Servicio, 3 especialistas I y 6
residentes de postgrado universitario de la especialidad, ademas el personal de
enfermeria esta constituido por: Las enfermeras se encuentran distribuidas en: 1 jefe de
servicio, 2 enfermeras graduadas y 5 auxiliares en la mafiana, 3 enfermeras graduadas y
4 auxiliares en la tarde, 4 graduadas y 9 auxiliares en las noches (estas tltimas

distribuidas a su vez en 2 grupos) y 1 en la consulta externa.
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A pesar de contar con un personal altamente calificado, presenta deficiencias en
el personal médico y de enfermeria, fallas en los insumos médicos quirtrgicos,
deterioro de la infraestructura, deficiencia y fallas de equipos basicos y de alta
tecnologia (microcirugia, ventriculoscopio, equipos para cirugia estereotaxica, etc.) y
fallas en los tratamientos médicos basicos y fundamentales (antibiéticos de alto costo,
anticonvulsivantes, etc.). Todo esto sumado a otros factores de caricter personal,
individual y profesional que desmotivan laboralmente al personal que presta sus
servicio en este departamento, por lo cual se trata de precisar y definir con mejor
claridad en este trabajo cuales son los factores, programas y técnicas de motivacién que
se utilizan en este servicio para mejorar la atencién a los paciente y a asi lograr la

consecucion de las metas y objetivos tanto institucionales como personales.

3.2.2 Mision:
El Servicio de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios “J. M. de los

Rios”, orientara sus acciones en el estudio y tratamiento tanto médico como quirtirgico
de las enfermedades del sistema nervioso central, para tal fin utilizard personal
altamente capacitado, los ultimos avances tecnolégicos de neuroimagen vy
electrofisiologia, asi como las técnicas quirargicas de avance en los campos de cirugia
oncologica, cirugia espinal, cirugia de patologias congénitas, vasculares, cirugia
estereotaxica y funcional. Impulsara la capacitacién y adiestramiento continuo de los
integrantes del servicio, fomentando la asistencia a congresos, jornadas y talleres
nacionales e internacionales relacionados a la neurocirugia, igualmente realizando en la
sede del servicio charlas, seminarios y conferencias, implicados en cada campo o
actividad neuroquirurgica, con la finalidad de una mejor atencion del paciente

neuroquirdrgico pediatrico.

3.2.3 Vision:

Lograr convertir el Servicio de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios “J.
M. de los Rios”, en el mejor y primer centro de referencia nacional para el tratamiento
de las enfermedades del sistema nervioso central y periférico de la infancia, de dificil
resolucion. Formar las futuras generaciones de neurocirujanos infantiles que el pais
necesita, con excelente preparacion académica en todos los campos de la neurocirugia
pediatrica, capacitados con una fuerte formacién ética y moral como médicos

especialistas en el area.



CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

En el marco metodoldgico, de la presente investigacion se propone evaluar los
factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral de los empleados del
Servicio de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios “J. M. de los Rios,
Caracas, Venezuela. Afio 2006, se introduciran, los diversos procedimientos tecno-
operacionales mas apropiados para recopilar, presentar y analizar los datos, con la
finalidad de cumplir con el propdsito general de la investigacion. En tal sentido se
desarrollaran importantes aspectos relativos al tipo de estudio y al disefio de
investigacion.

En este caso se trata de un tipo de investigacion descriptivo, donde se analizard;
el universo o poblacion estudiada, asi como, el nimero total de personas que la
integran; la muestra que se utilizard y como fue seleccionada; los instrumentos
empleados en la recoleccion de datos y las caracteristicas esenciales del mismo; la
forma de presentacion de los datos; y el analisis e interpretacion de los resultados que
permitirdn destacar las evidencias mas significativas encontradas en relaciéon a los
factores de motivacion laboral que influyen en el desempefio laboral de los empleados
del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios “J. M. de los Rios”,
Caracas, Venezuela. Afio 2006.

4.1 Diseiio de la Investigacion:

El disefio que se utilizard en esta investigacion es de campo, ya que los datos
seran tomados de la realidad estudiada, y se trata de datos originales que seran
suministrados por los miembros del mismo Servicio de Neurocirugia Pediatrica del
Hospital de Nifios “J. M. de los Rios”.

Se define el disefio de campo, como: Analisis sistematico de problemas en la
realidad, con el propodsito de describirlos, explicar 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.

Las fuentes son primarias ya que como investigador formo parte de la empresa,

y la busqueda de los datos necesarios para la investigacion son de primera mano. Segun
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define Sierra (1996), son aquellos en que los datos y hechos sobre los que versa, son de

primera mano, es decir, recogidos en la investigacion y por aquellos que la efectien.

4.2 Poblacién y Muestra.

En esta investigacion se considera como poblacion a los empleados que laboran
en el Servicio de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios “J. M. de los Rios”,
son un total de 40 personas que laboran diariamente en el servicio, dado por: 1 Jefe de
Servicio, 3 Médicos Especialistas en Neurocirugia Pediatrica (Adjuntos), 6 Médicos
Residentes de Post-grado de Neurocirugia Pediétrica, 1 Enfermera Jefe de Enfermeria,
9 Enfermeras Graduadas, 19 Enfermeras Auxiliares y 1 Secretaria.

Segin Herndndez y Fernandez Baptista (1999), una vez que se define cual sera
la unidad de analisis, se procede a delimitar la poblacién que va a ser estudiada y sobre
la cual se pretende generalizar los resultados. La poblacion o universo de estudio es
definida por Ezequiel Ander-Egg como.... “la totalidad de un conjunto de elementos,
seres u objetos que se desea investigar y de la cual se estudiard una fraccion (la
muestra) que se pretende que retina las mismas caracteristicas y en igual proporcion o

cuyas caracteristicas deben reproducirse en ella, lo mas exactamente posible”.
Mirian Balestrini ACUNA 2002. (28)

La muestra fue tomada de todos los empleados del Servicio de Neurocirugia
Pediatrica del Hospital de Nifios “J. M. de los Rios”, que se encontraba presentes para
el momento de ser aplicado el cuestionario, entre los meses de Diciembre 2006 y Enero
2007, especificamente (15/12/2006 al 08/01 2007), los cuales fueron un total de 20
empleados, representados por: 3 Adjuntos, 6 residentes, 10 enfermeras y 1 secretaria,
constituyendo el 50 % de la poblacion en estudio (se excluyeron 11 empleados en
reposo (27,5%), 4 de vacaciones (10%), 5 de permisos e inasistentes (12,5%).

Las enfermeras se encuentran distribuidas en: 1 jefe de servicio, 2 enfermeras
graduadas y 5 auxiliares en la mafiana, 3 enfermeras graduadas y 4 auxiliares en la
tarde, 4 graduadas y 9 auxiliares en las noches (estas Gltimas distribuidas a su vez en 2
grupos) y 1 en la consulta externa, Se le aplicé el cuestionario a 10 enfermeras, a 19
enfermeras no se les efectud por estar de reposo, vacaciones, permisos e inasistentes.
Los residentes del Post-grado son seis: 1 en primer Afio, 1 en segundo Afio, 1 en Tercer
Afo, 1 en Cuarto Afio y 2 en Quinto Afio, se les aplicé en su totalidad. Los Adjuntos se

encontraban en la matfiana, tres en total (donde estoy incluida) y el jefe de servicio, se le
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aplicé el cuestionario a los 3 adjuntos, el jefe de servicio no se encontraba por estar de

vacaciones.

4.3 Técnicas e Instrumentacioén de recoleccion de Datos:

Las técnicas de recoleccién de datos estan basados en: la revision de manuales,
libros, normas, tesis de grado, internet y en la entrevista a los empleados del Servicio
de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios “J. M. de los Rios™.

Se aplic6 un cuestionario de opiniébn tomado del trabajo de investigacion:
“Factores motivadores que influyen en el desempeifio laboral del personal de enfermeria
de sala de partos del Hospital Central Universitario Dr. Antonio Maria Pineda.
Barquisimeto. Venezuela, obtenido de la consulta electronica en Internet en Septiembre
2006, el cual antes de ser aplicado en este estudio, fue evaluado por juicio de expertos,
en cuanto a su claridad, pertinencia y ubicacion de las preguntas, comprobandose y
aceptandose su validez y confiabilidad. Esta conformado por veinticuatro preguntas
cerradas, con cuatro alternativas de respuestas segun la escala de Lickert. Por presentar
este instrumento, contenidos suficientes se decide seleccionar por tratarse de un
instrumento valioso a ser aplicado en el estudio: Evaluacién de los Factores de
Motivacion Laboral que influyen en el desempefio laboral de los empleados del Servicio
de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios “J. M. de los Rios, Caracas,
Venezuela. Afio 2006. Se le realizé una adaptacion de las preguntas del cuestionario al
Servicio de Neurocirugia, para que tuviera concordancia con esta poblacion, se someti6
a validacion de contenidos ante un grupo de profesores expertos en el tema, validdndose

sus contenidos y procediendo luego a su aplicacion en este trabajo.

4.3.1 Instrumento utilizado:

Cuestionario

1. (Es tomada en cuenta para la asignaciéon de sus funciones, su preparacion
académica?, como debe ser en toda organizacion y en especial las instituciones
prestadoras de salud.

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

2. ¢(Participa en la toma de decisiones del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del
HNJMR?
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Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

¢Recibe la capacitacion, cuando se adquiere un equipo o instrumental nuevo
indispensable en el Servicio de Neurocirugia Pediatrica del HNJMR?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

(Posee el Servicio de Neurocirugia Pediatrica del HNJMR programas de
capacitacion importantes para el mejor desempefio laboral?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

(Percibe su labor como importante, lo cuél lo motiva a aumentar su esfuerzo hacia
un mejor desempeiio laboral?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

¢Es la motivacion indispensable, en el Servicio de Neurocirugia Pediatrica del
HNJMR para aumentar su estima en el desempefio laboral?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

(Es reconocida su labor en el Servicio de Neurocirugia Pediatrica del HNJMR?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

(Es reconocido su esfuerzo en el Servicio de Neurocirugia Pediatrica del HNJMR?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

(Siente apoyo y union grupal, que hace que el trabajo que requiera mayor esfuerzo,
lo perciba menos pesado?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

(Al sentir que forma parte de un grupo bien constituido, es razén suficiente para
sentirse motivado y aumentar la productividad del servicio?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

(Existe preocupacion porque los equipos médico-quirurgicos reciban el

mantenimiento adecuado, cuando asi lo requieran, evitando su deterioro?
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Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

12. ;Existe buen manejo de los recursos existentes y preocupacioén cuando observa que
el manejo no es el adecuado?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

13. (El nimero de recursos humanos existente en el Servicio de Neurocirugia Pediatrica
del HNJMR esta acorde con sus necesidades, lo cual proporciona seguridad en el
gjercicio y desempeiio laboral?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

14. ; Los recursos materiales existentes, estan acordes con las necesidades del Servicio
de Neurocirugia Pediatrica del HNJMR, generando seguridad laboral en el ambiente
de trabajo?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

15. ;Existe un ambiente de trabajo adecuado para satisfacer las necesidades fisiologicas
de los empleados?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

16. ;Existe un ambiente de confort en el Servicio de Neurocirugia Pediatrica del
HNJMR: cémodo, amplio, con buena iluminacioén, etc.?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

17. ;La remuneracion econdémica recibida, estd acorde con su preparacién académica?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

18. ;Es recompensado su esfuerzo publicamente?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca

19. ;Cree Ud. que existe buena comunicacién, como factor favorable para la
satisfaccion laboral?

Siempre Casi Siempre Algunas Veces Nunca
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20. ;Existen buenas relaciones interpersonales entre el personal que labora en el

Servicio de Neurocirugia Pediatrica del HNJMR?

Siempre

Casi Siempre

Algunas Veces

21. ¢ Existen obstaculos limitantes para cumplir su deber?

Siempre

Casi Siempre

Algunas Veces

Nunca

Nunca

22. ;Cree Usted que cumple sus metas individuales después de una ardua labor?

Siempre

Casi Siempre Algunas Veces Nunca

23. (Se cree comprometido en prestar una buena atencion al paciente?

Siempre

Casi Siempre Algunas Veces Nunca

24. ;Cree Usted que debemos sugerirles a los superiores, estrategias que aumenten los

factores motivadores para un mejor desempefio laboral?

Siempre

4.3.2 Variables y Operacionalizacion:

Casi Siempre Algunas Veces Nunca

Evaluacién de los factores de motivacion que influyen en el desempefio laboral de los

empleados del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios “J. M. de
los Rios", Caracas, Venezuela. Aio 2006.

DIMENSION

VARIABLE

PREGUNTAS

Autorrealizacion

Logro, realizacion,
responsabilidad, importancia,
capacitacion.

1,2,3y4

Estima

Reconocimiento, esfuerzo,
apoyo social, prestigio,
aprecio, respeto, reputacion,
status.

5,6,7,8,9y 10

Pertenencia

Sentido de pertenencia a un
grupo u organizacion,
mantenimiento de equipos,
manejo de recursos.

11y12
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Ambiente, recursos humanos

Seguridad y recursos materiales. 13y 14
Necesidades fisiologicas,
Fisiologicas primarias o elementales, 15y16

ambiente confortable

Satisfaccion Laboral

Remuneracién econémica,
recompensa publica,
comunicacion, relaciones
interpersonales.

17,18,19y 20

Compromiso

Valor ético, compromiso con
el trabajo, obstaculos, metas
individuales, estrategias
motivacionales.

21,22,23 y 24

Fuente: El Autor.

4.3.3 Periodo de Recoleccion.

La recoleccion de los datos, mediante la aplicacion del cuestionario, se llevo a
cabo durante los meses de Diciembre 2006 y Enero 2007, especificamente (15/12/2006
al 08/01 2007), en los diferentes turnos que labora el personal del Servicio de

Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios “J. M. de los Rios”.

4.4 Consideraciones Eticas y Legales

4.4.1 Recursos Eticos: el anteproyecto del presente trabajo fue enviado al Comité de

Etica del Hospital de Nifios “J. M. de los Rios”, siendo aprobado y autorizado

para su realizacion con sus respectivas encuestas.

4.4.2 Recursos legales: se tomaron en cuenta articulos de algunas leyes relacionadas

con el Tema.

* Constitucion Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela.

* Ley de Ejercicio de la Medicina.
* Codigo de Etica.
* Ley Orgéanica de Proteccion al Nifio y Adolescente.

* Reglamento de Hospitales.
* Ley Organica de Salud.
* Codigo de Deontologia Médica.
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* Gaceta Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela, donde se
sefialan las funciones de todos y cada uno de los integrantes del equipo médico

de Salud.
* Reglamento de la Universidad Catélica Andrés Bello (UCAB) para

presentacion de tesis de Postgrado.



CAPITULOV
TABULACION DE LOS DATOS Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

En esta parte se procederd, primero a la revision de los cuestionarios contentivos
de preguntas relacionadas con las variables objetos de estudio: los factores de
motivacion laboral que influyen en el desempefio laboral de los empleados del Servicio
de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios “J. M. de los Rios", resumidos en
las dimensiones: autorrealizacion, estima, pertenencia, seguridad, necesidades
fisiologicas, satisfaccion laboral y compromiso, y posteriormente se hara la tabulacion
de la informacion obtenida, para luego elaborar las tablas y graficos estadisticos, que

seran la base para la siguiente fase, con el analisis respectivo para cada uno.

TABLA N°1
Factores de Motivacién Laboral que definen el grado de Autorrealizacion, de los
empleados del Servicio de Neurocirugia Pediitrica del Hospital de Nifios “J. M.
de los Rios", Caracas. Aiio 2006.

ITEMS ALGUNAS | NUNCA TOTAL
VECES

1 n 5 4 8 ] 20
% 25 % 20 % 40 % 15 % 100 %

2 n 1 3 7 9 20
% 5% 15 % 35 % 45 % 100 %

3 N + 6 9 1 20
%o 20 % 30 % 45 % 5 % 100 %

4 N 3 2 6 9 20
%o 15 % 10 % 30 % 45 % 100 %

Fuente: Datos tomados del cuestionario realizado a los empleados del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifos
“J. M. de los Rios", Diciembre 2006-Enero 2007.
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Grafico N° 1
Factores de Motivacion Laboral que definen el grado de Autorrealizacion, de los
empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del Hospital de Nifios “J. M. de

los Rios", Caracas. Afio 2006.

ol
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Fuente: Datos tomados del cuestionario realizado a los empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del
Hospital de Nifios “J.M. de los Rios", Diciembre 2006-Enero 2007.

Los items del 1 al 4 se evaluan las variables: Logro, realizacion, responsabilidad,
importancia y capacitacién. El item 1 relacionado a si es tomado en cuenta en la
asignacion de las funciones de acuerdo a su preparacion académica, tal como debe ser
en todas las organizaciones y en especial las instituciones prestadoras de salud, el mayor
porcentaje correspondié a la alternativa algunas veces con 40%, siempre con un 25%,
casi siempre 20% y nunca 15%.

El item 2 relativo a la participacion en la toma de decisiones, indispensables en
toda organizacion para motivacion laboral, el porcentaje mayor lo obtuvo la alternativa
nunca con un 45%, seguido de algunas veces con 35% y casi siempre 15%.

El item 3 referente a la capacitacién cuando se adquiere un nuevo equipo o
instrumento medico-quirargico, indispensable para el funcionamiento del servicio, en
especial en estas instituciones publicas donde estos equipos no son de facil adquisicion,
el mayor porcentaje lo alcanzé la alternativa algunas veces con un 45%, le sigue casi

siempre con un 30%, luego siempre con un 20% y nunca con 5%.
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El item 4 en cuanto a los programas de capacitacion para el mejor desempefio

laboral y que el personal se sienta realizado, el porcentaje mayor lo logré la alternativa

nunca con 45%, algunas veces 30%, siempre 15% y casi siempre 10%.

TABLA N°2

Factores de Motivacion Laboral que definen el Nivel de Estima, de los empleados

del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios “J. M. de los

Rios", Caracas. Aiio 2006.

ITEMS ALGUNAS | NUNCA TOTAL
VECES

5 12 3 3 2 20
60 % 15 % 15 % 10 % 100 %

6 12 + 2 2 20
60 % 20 % 10 % 10 % 100 %

7 3 4 8 5 20
15 % 20 % 40 % 25 % 100 %

8 3 2 11 + 20
15 % 10 % 55 % 20 % 100 %

9 7 6 4 3 20
35 % 30 % 20 % 15 % 100 %

10 13 4 3 0 20
65 % 20 % 15 % 0 100 %

Fuente: Datos tomados del cuestionario realizado a los empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del
Hospital de Nifios “J. M. de los Rios", Diciembre 2006-Enero 2007.

GRAFICON°2
Factores de Motivacion Laboral que definen el Nivel de Estima, de los empleados del

Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del Hospital de Nifios “J. M. de los Rios",

Caracas. Aiio 2006.

144

Item 10

Fuente: Datos tomados del cuestionario realizado a los empleados del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del
Hospital de Nifios “J. M. de los Rios", Diciembre 2006-Enero 2007.
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En el grafico N° 2 se analiza el nivel de estima de los empleados del Servicio de
Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios “J. M. de los Rios", el item 5 es
concerniente a la percepcion de su labor como importante (percepcion de estima alta),
motivo para aumentar su esfuerzo hacia un mejor desempefio, el 60% de los
entrevistados respondio, que siempre su labor es percibida como importante, 15% casi
siempre, 15% algunas veces y 10% respondi6 que nunca.

En los items 6,7 y 8, se evalta la variable reconocimiento personal, motivador
importante en los miembros de cualquier organizacion para aumentar su estima, en el
item 6 un 60% manifesté que siempre la motivacion es indispensable para aumentar la
estima en su desempefio laboral, casi siempre un 20% y 10% algunas veces y nunca
respectivamente.

El item 7 relacionado al reconocimiento de su labor arroj6 un 40% para la
alternativa algunas veces, un 25% para la alternativa nunca, 20% casi siempre y 15%
siempre.

El item 8 concerniente al reconocimiento por esfuerzo, el mayor porcentaje lo
consiguié la alternativa algunas veces 55%, nunca 20%, siempre 15% y casi siempre
10%.

Los items 9 y 10 referidos a la variable apoyo social, es tan importantes en estas
organizaciones, ya que el empleado al sentir apoyo y cohesién grupal, percibe el trabajo
que requiere mayor esfuerzo como menos pesado. El item 9 referente al apoyo y unién
grupal, la alternativa con mayor porcentaje fue siempre con un 35%, luego casi siempre
con un 30%, seguido algunas veces 20% y nunca 15%. El item 10 de la cohesion del
equipo de trabajo, el 65% manifiesta que siempre es razén suficiente el sentirse
motivado y aumentar la productividad, el formar parte de un grupo bien constituido,
20% dice casi siempre, 15% manifiesta que algunas veces y no hubo respuestas para

nunca.
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TABLA N°3
Factores de Motivacion Laboral que definen el Sentido de Pertenencia a un grupo,
de los empleados del Servicio de Neurocirugia Pediitrica del Hospital de Nifios
“J. M. de los Rios", Caracas. Aiio 2006.

ITEMS CASI ALGUNAS | NUNCA TOTAL
SIEMPRE VECES
11 7 3 7 3 20
35 % 15 % 35 % 15 % 100 %
12 ¥ 5 6 2 20
35% 25 % 30 % 10 % 100 %

Fuente: Datos tomados del cuestionario realizado a los empleados del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del
Hospital de Nifios “J. M. de los Rios", Diciembre 2006-Enero 2007.

GRAFICON’3
Factores de Motivacion Laboral que definen el que definen el Sentido de Pertenencia
a un grupo, de los empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del Hospital

de Nirios “J. M. de los Rios", Caracas. Afio 2006.

Item 11 Item 12

Fuente: Datos tomados del cuestionario realizado a los empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del
Hospital de Nifios “J. M. de los Rios", Diciembre 2006-Enero 2007.

Enel gréfico 3 se analiza como el sentimiento de pertenencia a un grupo o a una
organizacion incrementa la motivacion. Al tener al empleado motivado se aumenta la
productividad, ya que este se inquietaria por el mantenimiento, la preservacion y la
utilizacion de los recursos existentes de manera eficaz y eficiente. En el item 11, donde
se pregunta si existe preocupacion porque los equipos médico-quirurgicos reciban un

mantenimiento adecuado evitando su deterioro, obtuvo el mismo porcentaje las
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alternativas siempre y algunas veces con un rango de 35% y las alternativas casi
siempre y nunca también adquirieron igual proporcién 15%.

Con relacién al el item 12, el buen manejo de los recursos existentes y la
preocupacion cuando se observa un mal manejo, siempre logré un 35%, algunas veces
30%, casi siempre 25% y 10% nunca. Dada la mayor frecuencia en general a la
respuesta siempre, se pudiera decir que existe sentido de pertenencia no tan marcado a
un grupo u organizacion ya que la respuesta algunas veces alcanzé una proporcion muy
cercana a esta.

TABLA N° 4
Factores de Motivacién Laboral que proporcionan Seguridad Laboral yenel
Ejercicio de los Empleados del Servicio de Neurocirugia Pedistrica del Hospital

de Niiios “J. M. de los Rios", Caracas. Aiio 2006.

ITEMS NUNCA TOTAL
13 2 2 9 F 20
10 % 10 % 45 % 35 % 100 %
14 + 1 9 6 20
20 % 5% 45 % 30 % 100 %

Fuente: Datos tomados del cuestionario realizado a los empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del
Hospital de Nifios “J.M. de los Rios", Diciembre 2006-Enero 2007.

GRAFICO N° 4
Factores de Motivacion Laboral que proporcionan Seguridad Laboral yenel
Ejercicio de los Empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del Hospital de
Nirios “J. M. de los Rios", Caracas. Afio 2006.

Item 14

Item 13

Fuente: Datos tomados del cuestionario realizado a los empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del
Hospital de Nifios “J. M. de los Rios", Diciembre 2006-Enero 2007.
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En este grafico se evalua la dimension seguridad (tanto la seguridad ambiental
como la fisica). El item 13 relacionado con si el nimero de recursos humanos existentes
esta acorde con las necesidades del servicio, lo cual le proporcionaria seguridad en el
ejercicio y el desempefio laboral, el mayor porcentaje lo proyectd las alternativas
algunas veces y nunca, con porcentajes 45% y 35% respectivamente, siempre y casi
siempre arrojaron 10% cada una. El item 14 con relacion a los recursos materiales, los
porcentajes mas altos los alcanzé las alternativas algunas veces y nunca, con un 45% y

30% respectivamente, seguidas de siempre 20% y casi siempre 5%.

TABLA N°5
Factores de Motivacion Laboral que garantizan la Satisfaccion de las Necesidades
Fisiolégicas de los Empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del

Hospital de Niiios “J. M. de los Rios", Caracas. Aiio 2006.

ITEMS ALGUNAS | NUNCA TOTAL
i VECES
15 2 3 10 5 20
10 % 15 % 50 % 25 % 100 %
16 1 5 8 6 20
5% 25 % 40 % 30 % 100 %

Fuente: Datos tomados del cuestionario realizado a los empleados del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del
Hospital de Nifios “J.M. de los Rios", Diciembre 2006-Enero 2007.

GRAFICO N° 5
Factores de Motivacion Laboral que garantizan la Satisfaccion de las Necesidades
Fisiologicas de los Empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del Hospital
de Nirios “J. M. de los Rios", Caracas. Afio 2006.

ety G, L L L B B R

Item 15 Item 16

Fuente: Datos tomados del cuestionario realizado a los empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del

Hospital de Nifios “J. M. de los Rios", Diciembre 2006-Enero 2007.
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El ambiente laboral debe proveer bienestar para satisfacer las necesidades fisiol6gicas
del individuo (existencia de una sala de bafio para las necesidades basicas de
eliminacién, etc.), necesidades estas prioritarias en jerarquia de Maslow; segin las
respuestas en el item 15 estas necesidades algunas veces se satisfacen en un 50%, nunca
se satisfacen en un 25%, 15% opinan que casi siempre y 10% dice que siempre. Al item
16 relacionado a un ambiente de confort en el servicio (buena iluminacion,

dispensadores de agua, etc.), el mayor porcentaje respondié que algunas veces 40%,

nunca 30%, casi siempre 25% y siempre 5%.

TABLA N°6
Factores de motivacién laboral relacionados con satisfaccién y desempeiio laboral
de los Empleados del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios

“J. M. de los Rios", Caracas. Aiio 2006.

ITEMS ALGUNAS | NUNCA TOTAL
SIEMPRE VECES
[ %) 1 0 4 15 20
5% 0 20 % 75 % 100 %
18 2 1 8 9 20
10 % S% 40 % 45 % 100 %
19 4 4 9 3 20
20 % 20 % 45 % 15 % 100 %
20 9 7 4 0 20
45 % 35% 20 % 0 100 %

Fuente: Datos tomados del cuestionario realizado a los empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del
Hospital de Nifios “J. M. de los Rios", Diciembre 2006-Enero 2007.
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GRAFICO N’ 6
Factores de Motivacion Laboral relacionados con satisfaccion y desempeiio laboral
de los Empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del Hospital de Niiios
“J. M. de los Rios", Caracas. Afio 2006.
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Item 17

Fuente: Datos tomados del cuestionario realizado a los empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del
Hospital de Nifios “J. M. de los Rios", Diciembre 2006-Enero 2007.

El item 17 evalta si la remuneracion econémica recibida estd acorde con la
preparacion académica. La remuneracion econémica es un factor de motivacion muy
importante til para la satisfaccion de las necesidades basicas de los seres humanos, un
porcentaje bastante alto respondid en un 75% que nunca estaba acorde con la
preparacion académica, un 20% dijo que algunas veces, un 5% responde que siempre y
ninguno respondio casi siempre.

Con relacion a la recompensa publica debido a su esfuerzo analizado en el item
18, el mayor porcentaje arrojé que nunca 45%, 40% que algunas veces y un 15% estuvo
entre las respuestas siempre y casi siempre.

Lo relacionado con la comunicacién factor beneficioso para la satisfaccion
laboral preguntada en el item 19, un 45% considera que si existe buena comunicacion
algunas veces, siempre y casi siempre fueron considerados en un 20% cada uno y un
15% opina que nunca existe buena comunicacién, como factor favorable para la
satisfaccion laboral.

El item 20 concerniente a la existencia de relaciones interpersonales entre el
personal, elemento fundamental para la cohesion y satisfaccion, un porcentaje superior
consideré que la alternativa siempre representaba un 45%, seguida de casi siempre en
un 35%, algunas veces 20% y la alternativa nunca no obtuvo ninguna respuesta.

Segiin Chrunder y Sherman (1978) y Simas (1986), las necesidades son
consideradas como algo en el individuo que lo obliga a dirigir su conducta hacia el

logro de incentivos u objetivos que €l cree que pueden satisfacer sus necesidades.



TABLA N°7
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Factores de motivacién laboral que miden el grado de compromiso al trabajo y los

valores ético-sociales de los Empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica

del Hospital de Niiios “J. M. de los Rios", Caracas. Aiio 2006.

ITEMS ALGUNAS | NUNCA TOTAL
VECES

21 S 2 10 3 20
25 % 10 % 50 % 15 % 100 %

22 5 5 4 2 20
45 % 25 % 20 % 10 % 100 %

23 19 1 0 0 20
95 % S% 0 0 100 %

24 16 % 2 0 20
80 % 10 % 10 % 0 100 %

Fuente: Datos tomados del cuestionario realizado a los empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del
Hospital de Nifios “J. M. de los Rios", Diciembre 2006-Enero 2007.

GRAFICON°7

Factores de Motivacion Laboral que miden el grado de compromiso al trabajo y los

valores ético-sociales de los Empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del

Hospital de Nifios “J. M. de los Rios", Caracas. Afio 2006.
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Fuente: Datos tomados del cuestionario realizado a los empleados del Servicio de Neurocirugia Pedidtrica del
Hospital de Nifios “J. M. de los Rios", Diciembre 2006-Enero 2007.
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El grafico 7 estudia la dimension compromiso, donde se evaltan las variables
valores éticos, fundamentales en toda institucién de salud, tanto para el cumplimiento
de metas individuales de acuerdo al juicio individual de lo que se debe o no hacer, como
también las de la organizacion debido al compromiso adquirido al comenzar a laboral
para la institucion.

En relacién al item 21 relacionado con los obstéculos limitantes para cumplir su
deber, el 50% piensa que algunas veces si existen, 25% considera que siempre, un 15%
manifiesta que nunca y un 10% creen que casi siempre estan presentes.

En el item 22 se pregunta en relacion con el juicio individual de sus metas
individuales después de una ardua labor, el mayor porcentaje lo alcanzé la alternativa
siempre con 45%, casi siempre un 25%, algunas veces con un 20% y por tltimo nunca
con 10%.

El item 23 relacionado con el juicio individual, con relacién a sentirse
comprometido en prestar una buena atencion al paciente, un porcentaje mayoritario 95%
consider¢ estar siempre comprometido en este sentido, un 10% casi siempre y ninguno
considero las otras opciones (algunas veces y nunca).

El item 24 relacionado con la comunicacion de preocupacién ética a superiores
para la busqueda de estrategias que aumenten los factores motivadores y mejoren el
desempefio laboral, la alternativa siempre logr6 80%, casi siempre y algunas veces 10%
cada una y nunca no obtuvo consideracion.

El compromiso al trabajo evalua el grado en el cual una persona se identifica
sociologicamente con su trabajo y considera que su nivel de desempefio percibido es

importante a la hora de valorarse a si mismo, segin lo dicho por Stephen (1999).



CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Se concluye que los factores de motivacion laboral que influyen en el
desempefio laboral de los empleados del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del
Hospital de Nifios “J. M. de los Rios”, se encuentran afectados negativamente en su
mayoria, ya que no se satisfacen las necesidades jerarquicas descritas por Maslow,
principalmente: las fisiolégicas, de seguridad, autorrealizacion y de reconocimientos.

En cuanto a la autorrealizacion, segin Maslow, “dindmica dentro de cada
individuo que lo conduce a realizar, satisfacer y mejorar sus potencialidades humanas al
maximo”, esta casi ausente en el Servicio de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de
Nifios “J. M. de los Rios”, ya que entre otras cosas, solo algunas veces se toma en
cuenta la preparacion académica de cada uno para la asignacion de sus funciones, en
muy pocas ocasiones participan en la toma de decisiones del servicio y existen muy
pocos programas de capacitacion y entrenamiento al personal que alli trabaja.

Los empleados del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de Nifios
“J. M. de los Rios”, laboran con poca seguridad ambiental y bienestar fisico, por lo que
las necesidades fisiol6gicas y de confort estdn poco garantizadas.

En cuanto a la satisfaccion laboral, elemento indispensable en el desempefio
laboral, existen obstaculos que limitan el bienestar laboral, percibir una remuneracién
muy injusta, manifiestan formar parte de un equipo de trabajo unido, gozar de
relaciones interpersonales buenas y en ciertas ocasiones buena comunicacion, pero en
pocas ocasiones se les realizan reconocimientos e incentivos a su labor y esfuerzo
publicamente.

Sin embargo como aspecto positivo se demostré que el personal posee alto
compromiso en el desempefio de su labor y la perciben como importante, consideran la
motivacion laboral como primordial, creen que satisfacen sus metas individuales
después de un ardua faena, trabajan con mucha ética, dedicacion, profesionalismo y
consideran que los factores de motivacion laboral son tan importantes como para

sugerirles a sus superiores implementen estrategias que acrecienten estos.
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5.2 RECOMENDACIONES

Basado en los resultados de este estudio, se pueden sugerir las siguientes

recomendaciones:

1,

Concienciar a los entes gubernamentales e institucionales a mejorar los salarios
de los trabajadores, en vista del elevado costo social y econémico del pais.
Deben realizarse reconocimientos a la labor, proporcionar recompensas e
incentivos frecuentes, durante el afio, para estimular el alto nivel de compromiso
que poseen los empleados.

Implementar programas de capacitacion y entrenamientos frecuentes al personal.
Promover la incorporacién o participacion de todo el equipo de trabajo en la
toma de decisiones de la organizacion.

Deben implementarse estrategias que acrecienten los factores de motivacion
laboral, para que el personal pueda tener un mejor desempefio laboral.

Deben los superiores del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del Hospital de
Nifios “J. M. de los Rios”, capacitarse permanentemente en el area gerencial de
servicios de salud.

Implementar procesos administrativos por parte de las autoridades
gubernamentales, sanitarias, hospitalarias, etc., que permitan la correcciéon de
las limitantes ambientales del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del
Hospital de Nifios “J. M. de los Rios”, que mejoren la seguridad ambiental y el

bienestar fisico.
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ANEXO A

FOTO DE LA FACHADA PRINCIPAL DEL HOSPITAL DE NINOS “J. M DE
LOS RIOS. CARACAS. VENEZUELA.
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ANEXOB

MAPA GEOGRAFICO DE LA UBICACION DEL HOSPITAL DE NINOS “J. M
DE LOS RiOS. CARACAS. VENEZUELA
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ANEXO C

FOTO DEL SERVICIO DE NEUROC’IRUGiA PEDIATRICA DEL
HOSPITAL DE NINOS “J. M DE LOS RIOS. CARACAS. VENEZUELA.



68



ANEXO D

ORGANIGRAMA DEL HOSPITAL DE NINOS “J. M DE LOS RiOS.
CARACAS. VENEZUELA
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Sr(a)
C.L

La presente encuesta tiene como objetivo conocer su opiniéon sobre la LA
MOTIVACION LABORAL DE LOS EMPLEADOS DEL SERVICIO DE
NEUROCIRUGIA PEDIATRICA DEL HOSPITAL DE NINOS “J. M. DE LOS
RIOS” y cuéles son los factores que usted considera puedan estar fallando. La misma

forma parte de una Tesis de Grado.
Los datos que usted aporte, seran analizados con el prop6sito de mejorarlos. La

informacion que usted nos brinde sera de caracter confidencial y sélo sera utilizada para

esta investigacion.

Gracias por su colaboracion

Yo CI

-

(Médico Adjunto, Residente, Enfermeria, Secretaria) , por

medio de la presente hago constar que se me ha explicado y he entendido la finalidad de
esta encuesta. También acepto responder a las preguntas que en ella se me hagan, sobre
la motivacién laboral de los empleados del Servicio de Neurocirugia Pediatrica del
Hospital de Nifios “J. M. de los Rios”. Caracas.

Firma del entrevistado
Fecha

Responsable de la encuesta: Dra. Magalys A. Tabasca Gil.
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CARTA DE APROBACION DEL COMITE DE BIOETICA DEL
HOSPITAL DE NINOS “J. M. DE LOS RIOS”. CARACAS.
VENEZUELA.



o

/< ‘@/E = 9

Y wosprraL pe NINOS "J. M DE LOS RIOS
COMITE DE BIOETICA.

Caracas, 14 de Diciembre del 2006

Ciudadana
Dra. Magalys A. Tabasca G.
Presente.-

Distinguida Dra. Magalys A. Tabasca G.

Nos dirigimos a usted para informarle que en reunion de hoy, la
Comision Institucional de Bioética considerd su solicitud de aprobacion al
trabajo de Investigacion sobre:” EVALUACION DE LOS FACTORES DE
MOTIVACION QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
EMPLEADOS DEL SERVICIO DE NEUROCIRUGIA PEDIATRICA DEL
HOSPITAL DE NINOS "J. M. DE LOS RIOS, CARACAS, VENEZUELA. ANO
2006 Al respecto esta Comision considero no existen objeciones desde el
punto de vista Bioético para la realizacion de este trabajo, pero si debe
cumplirse la normativa vigente aprobada por la Direccion y Comision Técnica
del Hospital.

Atentamente,

Por EIl Comité de Bioética

o
Dra. Al alero

Coordinadora

/%;74 % 7
Dra. GladysVelasq

Secretaria




