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RESUMEN

Motivar a una persona es proveerle ciertos estimulos para que adopte un determinado
comportamiento deseado. Es crear las condiciones adecuadas para que aflore un
comportamiento especifico en las personas. La importancia de la motivacion radica es
que permite 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.
El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo proponer estrategias
motivacionales  para mejorar la satisfaccion  laboral de las Enfermeras
hemoterapistas adscritas al Hospital “Dr. Israel Rantiarez Balza” San Juan de los
Morros, del Estado Guaérico, para el cual fué necesario enmarcarla dentro de la
modalidad proyecto factible, bajo un disefio de Campo de tipo Descriptivo. La
poblacion sujeta a estudio estuvo representada por 10Enfermeras hemoterapistas,
tomandose como muestra la totalidad de la poblacion. Para la recoleccion de datos se
utiliz6 un cuestionario estructurado en tres partes y constituido por 24 Items,
sometidos a validacion y confiabilidad. La representacion de los datos se realiz6 a
través de cuadros estadisticos descriptivos con distribucion de frecuencia y media
aritmética, obteniéndose como conclusién: las Hemoterapistas no estan satisfecha ya
que consideran que el esfuerzo que pone en su trabajo no esta acorde con las
retribuciones que de él recibe, que los factores que influyen en su satisfaccion
laboral estan relacionado con el pago que perciben por su trabajo, la
impuntualidad en la cancelacion de sus beneficios, la supervision de su desempefio y
la falta de incentivo por parte de la institucion (comision, felicitacion, otros), cuando
hago un trabajo bien hecho. De igual manera, los principales factores que inciden en
la motivacion de las enfermeras objeto de estudio son los beneficios econémicos y
las prestaciones sociales, el ambiente de trabajo, las oportunidades de crecimiento
econdémico y profesionales y el reconocimiento social. Se elabora la Propuesta.
Descriptores: Motivacién, Estrategias, Satisfaccion Laboral, Enfermeras.
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INTRODUCCION

Una de las caracteristicas que se observan en este mundo competitivo y
globalizado es que las empresas se empefian en ser cada vez mejores. Recurren a
todos los medios disponibles para cumplir con sus objetivos. En dicho contexto, la
Optima administracion del factor humano tiene singular importancia. Se dice que una
empresa serd buena o mala dependiendo de la calidad de sus recursos humanos. Es
por ello que, con el objeto de aprovechar al maximo el potencial humano, las
empresas desarrollan complejos procesos, entre otros, la motivacién del personal.
Este factor se constituye en uno de los factores de especial importancia para el logro

de los objetivos empresariales y para el desarrollo del trabajador.

Cuando los ejecutivos de una empresa consideran necesario motivar a su personal
para el logro de determinados objetivos, muchas veces suelen contratar especialistas o
consultores externos, quienes generalmente son buenos oradores y hacen uso de
determinadas técnicas orientadas principalmente a incidir en el aspecto emocional de
la persona. Para ello, desarrollan temas tales como: liderazgo, como vencer el miedo,
excelencia y calidad, trabajo en equipo, ser triunfador, motivacion, entre otros. En el
mejor de los casos, estos programas van acompafados con temas relacionados con el
quehacer de la empresa. Si bien es cierto que estas actividades pueden llevar a que la
persona tome conciencia de determinados problemas y pretenda superarlos, carecen
de consistencia y permanencia en el tiempo. Peor adn, el efecto deseado como

contribucion a los objetivos de la empresa no se concreta en gran parte

En este sentido, las enfermeras y enfermeros constituyen una fuerza humana, y
profesional de primer orden. En la actualidad, en Venezuela, las competencias
enfermeras estan diversificadas, y las/os profesionales forman parte de las maltiples
esferas, y actividades relacionadas con la salud. La imagen actual se relaciona con el
progresivo avance en el proceso de profesionalizacion, que las enfermeras/os
realizan. Los cambios son en profundidad, especialmente cuando implican la

adopcion de nuevos modelos de cuidados. Es un proceso que va unido a la asuncion
10



de valores y actitudes profesionales, con especial desarrollo de la autonomia
profesional. Todo ello no es fécil se trata de procesos que no pueden ser impuestos.
Las enfermeras/os expertas necesitan asumir personalmente, y profesionalmente tales

cambios, y requieren ademas de los recursos necesarios.

Es por ello, la calidad de vida laboral de una organizacion es el entorno, el
ambiente, el aire que se respira en ella. Los esfuerzos para mejorar la vida laboral
constituyen tareas sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para
proporcionar a los empleados una oportunidad de mejorar sus puestos y su
contribucion a la empresa, es un ambiente de mayor confianza y respecto. Es por eso
que con excesiva frecuencia, los funcionarios de una empresa se han empefiado en
obtener la colaboracion pasiva y repetitiva de varias personas, pero poco se ha

procurado por conocer las ideas que esas personas pueden adoptar.

Para ello, las estrategias motivacionales se inician con aprender a influir en el
comportamiento de las personas, cuando los lideres hayan comprendido esta realidad,
tal vez puedan obtener los resultados deseados tanto por la organizacién, asi como
también por los miembros de la estructura informal de la misma. Los gerentes deben
estimular mayor motivacion a sus mas seguidores, confiando en que ellos trabajaran
con iniciativa y alentandolos a hacerse responsables de sus propios triunfos y fracasos
que conduzca a la satisfaccion laboral de los trabajadores, puede considerarse como
un fin en si misma, que compete tantos al trabajador como a la institucion; que
ademas de producir beneficios a los empleados al ayudarles a mantener una buena
salud mental, puede contribuir a mejorar la productividad de una organizacién; ya que
un trabajador motivado y satisfecho estd en mejores condiciones de desempefiar un

trabajo adecuado, que otro que no lo esté.

En el presente trabajo, se muestran los resultados de un estudio bajo la modalidad
de proyecto factible sobre Estrategias motivacionales y la satisfaccion Laboral, y de

esta manera mejorar la calidad del servicio que se presta.
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En este orden se enmarca el proposito de la presente investigacion, la cual
pretende proponer un

En este sentido, el trabajo de investigacion expuesto quedd estructurado en seis

(06) capitulos a saber:

En el Capitulo 1, el cual estd conformado por el planteamiento del problema, los
objetivos de la investigacion y la justificacion de la investigacion.

En el Capitulo II, referido al marco tedrico y que conformado por los antecedentes
de la investigacion, las bases tedricas que sustentan la investigacion, las bases legales

y la operacionalizacién de las variables.

En el Capitulo 111, el cual estd enfocado a la descripcion del marco metodolégico,
destacando el tipo y disefio de la investigacion, asi como la poblacion y muestra
objeto de estudio, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, la validez y

confiabilidad de los instrumentos y las técnicas de analisis.

En el Capitulo IV, Diagnostico que sustenta la Propuesta; la cual se realizd
mediante la aplicacion de la estadistica descriptiva, de cuadros porcentuales y

gréficos circulares con analisis cuantitativos.

En el Capitulo V, Conclusiones y Recomendaciones; se presentan las
conclusiones a las cuales condujo los resultados de la investigacion en base a ello se

realizaron recomendaciones.

En el Capitulo VI, la propuesta; vy finalmente las referencias bibliograficas y

anexos.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

En este capitulo se inicia, explicando detalladamente cuales son los indicios que
hacen pensar que existe un problema, luego se llegan a unos interrogantes;
continuando con objetivos tanto general como especificos, preambulos y
justificacion.

Planteamiento del problema

Dado que en todas las organizaciones a nivel mundial segun la UNESCO existe
una tendencia a dar mas valor e importancia a los recursos materiales que al propio
recurso, sin tomar en cuenta que pueden tener recursos financieros maquinarias,
equipos, pero si no se cuenta con el factor humano adecuado se hara verdaderamente

dificil el logro de los objetivos de la institucion.

Es por eso, que las estrategias sobre direccion y desarrollo de personal constituye
un factor mas que permitira el logro de los objetivos y al desarrollo personal de los
trabajadores dentro de este campo, existen procesos que intervienen tales como:
capacitacién, remuneraciones, condiciones de trabajo, motivacion. Por esto, las
organizaciones consideradas como las principales poseedoras del recurso humano

deben encargarse de mantener motivados a sus trabajadores.

En efecto la motivacién es un factor primordial dentro de toda organizacion, ya
que es la encargada de crear y conservar el entusiasmo necesario para brindar una
mejor imagen de la organizacion. La falta de motivacion dentro de una institucion
puede tener como consecuencia aspectos negativos en el comportamiento y actuacion
de los integrantes de la organizacion, lo que trae como resultado tener trabajadores
con bajo rendimiento laboral, asi como el comportamiento, perjudicando de manera

significativa el rendimiento y la satisfaccion laboral.
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Al respecto, Stephen (2001), “dice que: El proceso de motivacion comienza con
una necesidad insatisfecha que genera tension e impulsa a un individuo a buscar

metas que le permitan satisfacer la necesidad y reducir la tension”.

Asimismo, Acevedo (2005) asegura que “la preocupacion de hoy es resolver la
problematica del hombre como recurso y como factor fundamental en la dinamica de
la organizacion y de la motivacién y captacion de sus energias de una manera

objetiva”.

Debido al avance que ha sufrido la nacién en los Gltimos afios, transformandose en
una sociedad considerablemente urbana e industrializada, la motivacion para las
organizaciones es sinénimo de dinero o recompensas extrinsecas que pueden estar
basadas en distinciones honorificas u otros beneficios como viajes o premios, o mas
generalizado es el dinero, las organizaciones han dado énfasis considerable a este
sistema de recompensa por la relacion de interdependencia que existe entre las
personas en relacion a los bienes y servicios que la recompensa monetaria puede dar,
la motivacién humana a pesar de ser un tema complejo debe ser estudiada a fondo si
se desea llegar a una comprensién completa de porque el hombre vive y trabaja en la
actual sociedad con el objeto de satisfacer las necesidades humanas, debe plantearse

al individuo en incentivo que sirva como elemento satisfactor.

Se trata de Motivar al personal, es algo mas que reivindicarlos econémicamente, es
concederles beneficios no financieros los cuales van a repercutir en su desempefio
laboral sin embargo cuando carecen de ellos, su motivacion decrece con rapidez. La
satisfaccion del individuo incide directamente en su desempefio originando un bajo
rendimiento laboral, bien sea por tareas asignadas o por objetivos personales no
alcanzados que pueden llevar a una tension psicolégica por la imposibilidad de que es
uno de los factores que entre otro condiciona el desempefio, el cual es estudiado por
medio de evaluaciones en las cuales se discriminan con claridad el desempefio

destacado del estandar o insatisfactorio.
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Segin Wether y Davis (2000) definen a la evaluacion del desempefio como “el
proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado”. Su objetivo es
proporcionar una descripcion precisa del desempefio del empleado durante el pasado
o del potencial de su desempefio a futuro, a traves de esta descripcion es que se va a
poder conocer si la persona esta desempefiando su labor de manera insuficiente o
satisfactoria. El desempefio promueve recompensas extrinsecas, tales como:

Condiciones de trabajo, prestaciones, elogios.

Se trata de un nivel aceptable de motivacion facilita la comunicacion, la confianza
el espiritu de equipo, la motivacién no solo es la clave de la parte afectiva y moral
del trabajador sino que también eleva y desarrolla la colaboracién e incentiva al
personal para que adopten como propias cada una de las metas que persigue la
organizacion. Es por eso que si los trabajadores sienten que los objetivos de la
organizacion son contrarios a los suyos, se sentiran desmotivados e insatisfechos lo

que generara bajo rendimiento desconfianza y con el tiempo resentimiento.

Al respecto, es necesario analizar los factores que puedan afectar al recurso
humano con el fin de mejorar la productividad, teniendo presente que son diversos los
factores que inciden en el manejo de personal de una organizacion, siendo uno de
ellos la motivacion de los trabajadores, la cual esta dirigida a mejorar el desempefio

de sus labores.

Finalmente, en el sector salud un aspecto a considerar es el referido a la
capacitacion del personal que labora en las diferentes areas de la salud y a las
acciones 0 actividades derivadas de los programas para mantener una linea
orientadora de la institucion con sus usuarios. En cuanto a los diferentes sectores de la
salud se encuentra la hemoterapia, quien en la actualidad presenta dificultades debido
a la inexistencia de un médico hemoterapista que se ocupe de informar al paciente en

que consisten las evaluaciones para evitar la angustia innecesaria para el usuario.

Por otro lado, las instituciones de salud comienzan con una necesidad insatisfecha
que genera tension e impulsa a un individuo a buscar metas que le permitan satisfacer
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la necesidad. Existen autores que aseguran que la preocupacion de hoy es resolver la
problematica del hombre como recurso y como factor fundamental en la dindmica de

la organizacion y de la captacién de una manera objetiva.

Es por eso, que la capacitacion en el personal es algo mas que preparacion es decir
concederles beneficios que van a repercutir en su desempefio laboral sin embargo
cuando carecen de ellos, su presion laboral aumenta con rapidez. La satisfaccion del
individuo incide directamente en su desempefio originando un bajo rendimiento
laboral, bien sea por tareas asignadas o por objetivos personales no alcanzados que
pueden llevar a una tensién psicoldgica por la imposibilidad de que es uno de los
factores que entre otro condiciona el desempefio, el cual es estudiado por medio de
evaluaciones en las cuales se discriminan con claridad el desempefio destacado del

estandar o insatisfactorio.

Que la enfermeria encuentre su lugar en la sociedad tiene que ser uno de los
objetivos a corto plazo de todos, profesionales, organizaciones colegiales y sindicales,
universidad y sociedades cientificas. Tenemos que entender la enfermeria como algo
mas que de la forma asistencial y ocupar otros campos que por derecho propio nos
pertenecen (investigacion, gestion, educacion sanitaria y docencia). De los estudios
revisados se puede deducir que lo que mas satisface a los enfermeros son la
competencia profesional y las relaciones interpersonales; lo que menos los satisface
es el sueldo, falta de promocion y formacidn, distanciamiento con lo que representa el
lugar de trabajo como institucion y los cargos directivos, sobre todo los intermedios,
malas condiciones de trabajo. Y las reivindicaciones que se extraen de estos mismos
estudios son, quede claro, el papel de la enfermera, para nosotros mismos, el resto de
compafieros de trabajo y la sociedad; remuneracion econdémica adecuada, potenciar la

formacion continuada, eliminar y/o adecuar las barreras de las condiciones de trabajo.

Al respecto, es necesario analizar los factores que afectan la satisfaccion del

personal de estas instituciones, en especial referencia al personal de enfermeria, en
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especial a las que trabajan en los Bancos de Sangre, siendo esto un factor de
obstaculo que disminuye la productividad y operatividad de la institucion.

Cabe destacar que en la actualidad del Municipio Juan German Roscio del Estado
Guaérico, ha presentado una serie de problemas relacionadas con el personal
encargado de realizar las actividades de transfusiones de sangre, atencion al donante,
entre otros, esto motivado a la presencia de factores internos y externo que aumentan
el grado de incertidumbre del personal, siendo esto evidente a traves de los siguientes

sintomas:

- Desmotivacién constante por parte del personal hemoterapista del &rea de banco
de sangre, evidenciada al momento de planificar las actividades u operaciones

normales, ya sea por falta de recursos o coordinacion.

- Tramites excesivos a la hora de planificar las funciones inherentes al area de
transfusion de sangre y la recarga de trabajo, por no contar con el personal capacitado
necesario para el desarrollo de actividades.

- Descontento general del personal hemoterapista por no tener conocimientos que
les permita crear estrategias que le faciliten el desarrollo de su trabajo y por ende el

incremento y eficiencia del proceso y/o de servicios brindados por el area.

De acuerdo a lo ante expuesto, en el caso de los trabajadores desmotivados, se
debe averiguar cuél es la causa de dicha desmotivacion. Los lideres deben investigar
cuéles causas los motivan y deben ayudarlos en la medida de lo posible en conseguir
dicho proceso motivacional. Las personas altamente motivadas son esenciales para
brindarles a las empresas las iniciativas innovadoras necesarias en el competitivo

mundo empresarial.

La motivacién al actuar como fuerza impulsora de la conducta humana, es un
elemento de importancia en cualquier &mbito de la vida, pero cobra un especial valor
en el trabajo ya que es en esta actividad que ocupamos gran parte de nuestra

existencia, por lo que es necesario estar motivados por ella de modo que no se
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convierta en una actividad alienada y opresora; si no mas bien en un medio que nos

produzca satisfaccion.

De hechos las causas que inducen en esta situacion son el descontento con las
politicas y lineamientos existentes en el area de salud, por no tomar en cuenta la
preparacion académica, del personal de hemoterapista. Se puede decir que la causa
principal que rige esta problemética es la ausencia de estrategias que permitan a los
hemoterapistas capacitarse acordes, con las necesidades de la institucion, en

consecuencia la autora se realiza las siguientes interrogantes

Por lo tanto la mayoria de estas deficiencias se debe a la falta de personal de
hemoterapia y hematologia, puesto que Venezuela carece de profesionales

especialistas en la materia.
De los planteados se determinan los siguientes interrogantes:

¢Cudl es la satisfaccion laboral de los hemoterapistas adscritos al Hospital “Dr.

Israel Rantarez Balza” San Juan de los Morros, del estado Guarico?

¢Cuales son los factores que influyen en la satisfaccion laboral de las

hemoterapistas?

¢Cuales serdn los principales factores que inciden en la motivacién de las

enfermeras?
¢ Cudl es el grado de capacitacion que poseen las enfermeras hemoterapistas?

¢Sera factible e importante el disefio de estrategias motivacionales dirigidas a

mejorar el satisfaccion laboral de las Enfermeras hemoterapistas?
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Objetivos de la Investigacion

General

Proponer estrategias motivacionales para mejorar la satisfaccion laboral de las
Enfermeras hemoterapistas adscritas al Hospital “Dr. Isracl Rantiarez Balza” San

Juan de los Morros, del estado Guarico. 2007
Especificos
.- Diagnosticar la satisfaccion laboral de los hemoterapistas adscritos al Hospital

“Dr. Israel Rantarez Balza” San Juan de los Morros, del estado Guarico.

.- Determinar los factores que influyen en la satisfaccion laboral de las

hemoterapistas.

.- Identificar los principales factores que inciden en la motivacion de las

enfermeras objeto de estudio.

- Identificar el grado de capacitacion que poseen los hemoterapistas adscritos al

Hospital “Dr. Israel Rantiarez Balza” San Juan de los Morros, del estado Guarico.

- Determinar la factibilidad e importancia de estrategias motivacionales dirigidas

a mejorar la satisfaccion laboral de las Enfermeras hemoterapistas
- Disenfar las estrategias motivacionales dirigidas a mejorar la satisfaccion laboral
de las Enfermeras hemoterapistas.

Justificacion

Los avances de la vida moderna indican que el profesional de la salud debe tener
incorporado en su ejercicio profesional principios éticos, vision humanistica y un
sentido de responsabilidad necesario para proporcionar una atencién integral

adecuada.
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Durante la atencidn se debe presentar situaciones que implican derechos, deberes y
obligaciones del profesional, tanto para sus pacientes, colegas y sociedad en general.
En Venezuela existe una ley que rige el ejercicio profesional de la salud en la cual se
expresa los deberes y derechos del profesional hacia el paciente y los entes legales.

El desarrollo profesional enfermero es un hecho relevante, en este proceso, es la
incorporacion a la universidad de los estudios enfermeros, Implica un cambio en la
concepcion enfermera, y la incorporacion creciente del conocimiento abstracto
generado por el propio colectivo. El deseo del colectivo es tomar las riendas de su
propia disciplina, ejercer la profesion con pleno derecho, conseguir autonomia,
clarificar el rol profesional, y hacer patente la aportacion de las enfermeras y
enfermeros al cuidado de la salud.

El ser humano orienta la conducta hacia objetivos y metas, bien sea
organizacionales o personales, en respuesta a estimulos internos y externos que
recibe, es de esta manera que la motivacion se define para el estudio como factores
gue ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana y por lo tanto se relaciona
con el desempefio y la satisfaccion laboral, por lo tanto la motivacion se hace
indispensable en enfermeria, pues la labor principal es directamente con seres
humanos, que por lo general; estan cruzando por algun problema y necesitan apoyarse
en personas motivadas para seguir adelante.

Para establecer la importancia y las razones por las cuales se desea realizar esta
investigacion se tomaran en cuenta los siguientes aspectos:

Conveniencia: El estudio servira a los gerentes y al personal en general del
Hospital “Dr. Israel Rantarez Balza” San Juan de los Morros, del estado Guéarico
para conocer el nivel de motivacién y satisfaccion laboral que poseen los empleados
en su lugar de trabajo; asi como los sentimientos y necesidades que estos
experimentan.

Relevancia social: Al conocer la situacion actual, el empleador seria capaz de
poder dar la solucién o de buscarla ya que sin conocer la situacion actual es imposible

poder hacer algo para descubrir las razones que hacen que la persona este
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desmotivada. La trascendencia de este estudio es darle importancia a la motivacion
del personal para que se sienta satisfecho laboralmente y pueda trabajar mejor.

La presente investigacion se encuentra dirigida a las enfermeras hemoterapistas
del Hospital “Dr. Israel Rantiarez Balza” San Juan de los Morros, del estado Guarico,
sin embargo, los resultados de las misma pueden ser implementados por cualquier
otra institucion interesada en desarrollar el capital humano a través de la motivacion y
satisfaccion laboral, buscando obtener un mejor rendimiento.

o Implicaciones practicas: La informacion va a servir para la implantacion de
estrategias de motivacion y satisfaccion laboral y también podra servir para aplicar
métodos eficientes que permitan mejorar la productividad, ya que al aumentar la
motivacion y el nivel de satisfaccion laboral de sus empleados se obtendra una mejor
calidad y eficiencia en el servicio, lo que se traducird en reducir los tiempos
improductivos.

o Valor tedrico: se cubrira el tema de la motivacion como algo indispensable
para lograr la satisfaccion laboral de los empleados a través de un estudio descriptico
y de campo, lograr beneficiar a otros colegas que ejercen su profesion sin la
informacion necesaria, a través de la multiplicacion y divulgacién del topico y de esta
forma incentivar hacia la basqueda de informacion.

De igual forma con esta investigacion se pretende motivar a otras personas a
desarrollar nuevas investigaciones en relacion a la aplicacion, importancia y
satisfaccion que los profesionales puedan tener acerca de un enfoque epistemoldgico
de la ética profesional en e éarea de salud de los estudiantes que rige su ejercicio,
debido a que es un tema poco estudiado.

Por ultimo y no menos importante, esta investigacion pretende crear conciencia en
los directivos de las instituciones para que capaciten al personal, lo que significa que
es necesario crear pensum en las universidades para que egresen profesionales
capacitados en el area hemoterapia ya que el Ministerio de Salud y Desarrollo Social

tiene el cargo vacante.
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CAPITULO 1

MARCO REFERENCIAL

Antecedentes de la Investigacion

Una vez definido el planteamiento del problema y determinado los objetivos que
precisan los fines de la presente investigacion se hace necesario establecer las bases
teoricas que sustentan el estudio de dicho proyecto. Para esta investigacion se tomara
en consideracion algunos autores que tratan sobre el disefio o propuesta de
mejoramiento de los niveles motivacionales en el personal; dado a que se relacionan

con la propuesta

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), plantean que el marco tedrico
“sustenta tedricamente el estudio, ello implica analizar y explorar aquella teoria,
enfoque tedrico, investigacién y antecedentes en general que consideren valida para

el correcto encuadre del estudio”.

Para la realizacién de esta investigacion se consultaron varios trabajos de grado,
con el propdsito de conocer e indagar mas acerca de la problemética planteada. Al

respecto se citan los mas relevantes.

Fadel (2005) En su trabajo “Un Plan de Incentivo para el personal de enfermeria”
realizado para optar al titulo de Licenciado en Enfermeria en la Universidad de
Carabobo - Valencia; realizd una propuesta bajo la modalidad de proyecto factible,
cuyo principal objetivo principal plantea que para el momento de realizar esta
propuesta, se podia observar una falta de motivacion de parte de las enfermeras, pues
se carecia de elementos motivacionales tales como: un trato adecuado e idéneo por
parte de la administracidn, de manera que el las enfermeras se sintiera satisfecho con

su labor y elevara su entusiasmo de cooperacion y desempefio.
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El trabajo aporta a la presente investigacion conceptos basicos en el &rea
motivacional asi como un programa motivacional que incentive al las enfermeras a

cooperar lo cual se tomara como referencia.

Vivas, (2005) “Disefio de un Programa Motivacional dirigido al personal de
enfermeria se desempefia como hemoterapistas en el Hospital Central de Maracay”
Trabajo realizado para optar al titulo de Licenciado en Enfermeria en la Universidad
de Romulo Gallego. Efectuado bajo la modalidad de proyecto factible. Esta
investigacion tiene como principal objetivo determinar las causas y consecuencias
que originan al personal de enfermeria y propuso posibles soluciones para resolver
dicha situacion, tomando en cuenta un plan de motivacion que permitiera la
definicion de nuevas politicas de incentivo, remuneraciones, planes de promocién y
todo lo que tuviere que ver con la motivacion del personal, en el aspecto

remunerativo y de promociones a cargos superiores.

Se utiliz6 como aporte para este trabajo por la relacién en la definicion de planes e
incentivos ligados a la motivacién del personal de enfermeria y como resolver esta

problematica.

Rangel (2004) En su trabajo titulado “Implementacion de un Programa de
Incentivo para las enfermeras, presentado en la Universidad de Carabobo para optar
al titulo de Licenciado en Enfermeria,”. Define como principal objetivo la causa que
da origen a este tipo de deficiencia como es la falta de motivacion existente en la
empresa, ya que las enfermeras realizan su trabajo no alcanzando el estandar de
produccion fijado, problema que esta enfrentando la empresa desde hace algin
tiempo. Dicha investigacion esta efectuada bajo la modalidad de un trabajo de campo,
en el cual se refleja que la organizacion funciona efectivamente cuando el personal de

enfermeria esta motivado hacia su trabajo.

El aporte principal de este trabajo lo constituye las definiciones relacionadas con la
motivacion asi que considere los aspectos: econdmicos y sociales, para asi impulsar al

las enfermeras a realizar mejor su trabajo.
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Betancourt, (2003). “Estrategias Motivacionales, para el departamento de
Contabilidad del Servicio Autonomo Programa Nacional de Vivienda Rural”, En su
trabajo de grado presentado en la Universidad de Carabobo para optar al titulo de
Licenciado en Enfermeria, Plantea el constante retardo de las actividades diarias en la
institucion, debido a la falta de interés del personal de enfermeria en la labor que
ejecuta, por tal razon desarrolld bajo la modalidad de proyecto factible, una serie de
estrategias tendientes a identificar al las enfermeras con sus funciones y a
incentivarlos en el cumplimiento de las mismas, a través de incentivos sociales,
morales y econdmicos., las cuales constituyen un gran aporte a la desarrollo de la

investigacion.

Se tomo la presente investigacion como aporte por su relacion con la motivacion y
por la estrategia que aplica a nivel de incentivos y perfiles que se pueden aplicar a los

empleados para contribuir a mejorar la motivacion

Mejias (2004) “Estrategias Motivacionales dirigidas a Minimizar el Ausentismo
Laboral en las enfermeras que se desempefian en el Club-Sub-Oficiales Profesionales
de la Fuerza Armada de Maracay” en su Trabajo de Grado presentado en la
Universidad de Carabobo, para optar al titulo de Licenciado en Enfermeria. Esta
investigacion se ubico bajo la modalidad de proyecto factible por considerar que es
una alternativa posible para solucionar el problema planteado, el autor concluyé que
los factores que influyen en las enfermeras, es la falta de estrategias motivacionales,

que ayuden a incrementar el rendimiento laboral y disminuir el ausentismo.

Esta propuesta sirvio de aporte a la presente investigacion ya que nos demuestra la
importancia del personal de enfermeria para una organizacion ya que constituye su
recurso mas importante, y los problemas que puedan presentarse de una forma u otra
entorpecen el proceso productivo e impactan en su situacion financiera y por ende la

importancia de disefiar un plan motivacional.

Garcia (2003), "Determinacion de la Satisfaccion y Motivacion del personal

administrativo del Centro Medico Quirdrgico el Saman, San Cristobal" Trabajo
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Especial de Grado para optar el titulo superior en administracion mencién industrial.
A traves de la investigacion el autor buscar determinar la importancia de la
satisfaccion y motivacion en el trabajo ejecutivo lo cual fue evidente que se encontro
sujeta a multiples factores. La misma fue de campo tipo descriptiva en donde se
obtuvieron como resultado que la Clinica el Samdn no impulsa politicas
empresariales de satisfaccién para con sus empleados, lo que nos los motiva al
momento de laborar dentro de sus funciones, en la cual se recomendd que la empresa

busque medios que mejoren su nivel de desarrollo laboral.

Como se puede evidenciar, la motivacion y la satisfacciéon laboral han sido objeto
de estudio para muchos, dado el grado de importancia que presentan estos factores en
la eficiencia y calidad del desempefio del trabajo en cualquier organizacion o
empresa. Los resultados revelaron que los factores que producian una mayor
satisfaccién en todos los grupos eran la motivacion, la importancia de las tareas
desarrolladas y el rendimiento; mientras que los que generaban mayor insatisfaccion
eran el clima intragrupo con resistencia al cambio, e insuficiente reconocimiento al
trabajo. Consientes de ello, se ha decidido realizar un estudio al respecto, en el cual se
pretende proponer estrategias motivacionales para mejorar la satisfaccion laboral
de las Enfermeras hemoterapistas adscritas al Hospital “Dr. Israel Ranuarez Balza”
San Juan de los Morros, del estado Guérico, con el prop6sito de contribuir a mejorar
la atencion en el servicio prestado a los pacientes. La satisfaccion del trabajador en el
desempefio de sus funciones es considerada por diferentes tedricos e investigadores
en ciencias sociales como un factor determinante de la calidad de la atencion, esta

aportacion se aplica en los modelos de evaluacion de los servicios de salud.
Bases Teoricas

Como punto de apoyo fue necesario tomar referencia de fuentes bibliograficas con
el fin de tener soporte investigativo y asi llevar a cabo la teoria que se requiere,
teniendo con esto la idea de que se basa el estudio y encaminarlo hacia el logro de los
objetivos.
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Segun Sabino (2003) las bases tedricas comprenden un conjunto de conceptos y
preposiciones que constituyen un punto de vista o enfoque determinado dirigido a

explicar el fendmeno o problema planteado.

De acuerdo a esta cita las bases teoricas constituyen un aporte a la investigacion
donde otros autores tratan y desarrollan temas relacionados al tema en desarrollo y
contribuyen al desarrollo del presente trabajo por tal sentido se expone a continuacion

algunos autores que intentan tedricamente los soportes del problema planteado.
Administracion de Personal

La gerencia publica pasa a ser una pieza clave en esta nueva forma de entender la
modernizacion del Estado ya que se establece un conjunto de caracteristicas alrededor
de este cuerpo de funcionarios del Estado, como son: el profesionalismo, capacidad
técnica, orientacion a la gestion y los resultados e independencia politica para cumplir
sus funciones. Una reforma de este calibre ha puesto en tela de juicio no solo las
estructuras administrativas y de toma de decisiones politicas, sino también la forma
de pensar acerca de la administracion publica y del servicio publico y de cobmo hacer
posible el cambio de las instituciones publicas en la orientacién al logro, la calidad, la
medicién del desempefio del cuerpo directivo, la profesionalizacion del recurso
humano; la flexibilidad en la gestion y la responsabilidad por metas al cuerpo
directivo. La razon de fondo para implementar esta nueva concepcion en los altos
cargos directivos del Estado esta en el caracter de sus responsabilidades y el impacto

que tiene las decisiones y los productos resultantes de las instituciones.

Para el autor Guzman, (2000), el recurso en la empresa debe ser analizado por el
especialista en personal, el cual tiene dos (2) alternativas para estudiar a las personas
en una organizacion: las personas como individuos dotados de caracteristicas propias
de personalidad y de individualidad, aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones y
objetivos individuales y las personas dotadas de habilidades, capacidades, destrezas y

conocimientos necesarios para desarrollar las tareas organizacionales.
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Desde el punto de vista, el hombre es un animal social, porque se caracteriza por
su irreprimible tendencia a la vida en sociedad y tiene participaciones multigrupales,
vive en organizaciones, en ambientes cada vez méas complejos y dinamicos, ha

establecido un sistema, dentro del cual organiza y dirige sus asuntos.

En sintesis, se puede decir que las empresas estan compuestas de personas, siendo
éstas la unidad basica para el estudio de las organizaciones y principalmente de
administracion de recursos humanos. EI comportamiento de las enfermeras como
base de sus acciones y reacciones dentro del escenario organizacional. Es lo
fundamental; el comportamiento es una forma de proceder, si se refiere a la conducta
de las personas, los patrones de comportamiento son los modos segun los cuales la

persona suele conducirse en sus quehaceres.

De estas posiciones, se desprende la importancia de la administracion de personal
de enfermeria para logra los objetivos que se propones cualquier organizaciéon ya que
se enfoca hacia lo patrones de comportamiento de las personas asi como sus patrones

de comportamiento sus valores y aspiraciones.

El recurso humano representa, para cualquier entidad, sea ésta publica o privada,
el elemento fundamental en la accion gerencial, de alli que es ineludible el
compromiso que debe asumir la organizacién en implantar politicas dirigidas a
orientar el proceso de desarrollo y organizacion de estos recursos. Por lo tanto,
cuando se establecen los diversos niveles de compromiso, de la gerencia como del
personal que esta bajo supervision, debe entenderse la necesidad de construir politicas

que orienten la gestidn por seguir, en este caso en la organizacion municipal.

En este sentido, cuando se habla de politicas de recursos humanos, estas se
refieren a las orientaciones que la gerencia establece para la organizacion, en relacion
con el comportamiento laboral que los individuos desarrollan en su area, sea de
mayor 0 menor competencia y jerarquia. Por lo que “constituyen la manera como las

organizaciones aspiran a trabajar con sus miembros para alcanzar por intermedio de
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estas los objetivos organizacionales, a la vez que cada uno logra sus objetivos
individuales” (Chiavenato, 2000).

La Motivacion

La motivacion es un fendmeno complejo. Se puede definir de multiples
maneras. Se puede abordar desde distintas perspectivas. Su relacién con otros

fendmenos organizacionales no siempre es muy clara.

La intencion de la autora, es presentar una definicibn comprehensiva de
motivacién en el trabajo, describir las dimensiones y el proceso de la motivacion,
revisar algunas clasificaciones importantes (extrinseca e intrinseca, positiva y
negativa, micro y macromotivacion), y discutir las relaciones entre motivacion,

desempefio y satisfaccion laboral.

El concepto de motivacion es utilizado en diversos contextos y con distintos
sentidos. Variados son los énfasis que se ponen a la hora de intentar definirla. La
motivacion es, ademas, un fendmeno altamente complejo, al cual puede uno acercarse

desde diferentes perspectivas.
Intento de definicion

En el estudio del comportamiento humano en el trabajo hay pocos temas tan
atractivos como el de la motivacion. Siempre ha existido interés por conocer las
razones por las cuales la gente actla de una determinada forma. Las herramientas
tedricas para lograr tal conocimiento distan de ser consensuales. El término
motivacién ha sido usado en diversos sentidos. Definirlo implica moverse entre
algunas alternativas que hacen énfasis en uno o en otro aspecto del fenémeno. La
motivacién ha sido conceptualizada como un estado interno que provoca una
conducta; como la voluntad o disposicion de ejercer un esfuerzo; como pulsiones,
impulsos 0 motivos que generan comportamientos; como fuerza desencadenante de

acciones; como proceso que conduce a la satisfaccion de necesidades... Con el tiempo
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han terminado por imponerse estas dos Ultimas concepciones: la posicion de quienes
definen la motivacién como una fuerza o conjunto de fuerzas, y la vision de quienes
la conciben como un proceso o serie de procesos. En el seno de estas dos tendencias
se presentan multiples definiciones, algunas muy sencillas y generales, otras mas

completas y precisas. Tratemos de encontrar un concepto que sea comprensible y util.

Como ya se anunci0, algunos autores conciben la motivacién como una fuerza o

conjunto de fuerzas.

De la Torre (2000), por ejemplo, senala que la motivacion es la “fuerza que

impulsa al sujeto a adoptar una conducta determinada”.

Gibson, Ivancevich y Donelly (2001), dentro de la misma perspectiva, la definen
como “fuerzas que actiian sobre el individuo o que parten de ¢l para iniciar y orientar

su conducta”.

En esta Gltima definicion quedan incorporados explicitamente el aspecto externo
de la motivaciéon y dos importantes elementos de la conducta que ella genera: la

iniciacion y la direccionalidad.

Hellriegel y Slocum (2004), introducen en su definicion la finalidad de la
conducta, cuando conciben la motivacion como ‘“fuerzas que actian sobre una
persona 0 en su interior y provocan que se comporte de una forma especifica,

encaminada hacia una meta”.

Otros autores prefieren definir la motivaciébn como un proceso. Parece mas (til
definirla de esa forma. La motivacién no es un fenémeno directamente observable. Se
infiere a partir de conductas especificas. Por lo tanto, su definicion debe sugerir una
sucesion de eventos que van desde la necesidad inicial hasta la conducta satisfactoria

de esa necesidad.

Asi, Reeve (2003) define de manera sencilla la motivacion como un conjunto de

“procesos que proporcionan energia y direccion a la conducta”.

29



Robbins (2004), con un poco mas de precision, la concibe como una serie de
“procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un

individuo por conseguir una meta”.

Kinicki y Kreitner (2003) introducen la voluntariedad de la motivacion cuando la
conceptualizan como “procesos psicologicos que producen el despertar, direccion y

persistencia de acciones voluntarias y orientadas a objetivos”.

Partiendo de estas Ultimas consideraciones, intentaremos elaborar una definicion
de motivacion en el trabajo que sea generalizadora y comprehensiva, y que ademas
incorpore no sélo la satisfaccion de necesidades personales, sino también el logro de

metas organizacionales.

Empecemos por distinguir los elementos fundamentales que subyacen en las

anotaciones anteriores:

La motivacion solamente puede inferirse a partir de la conducta observable que

aquella genera.

Estando vinculada a una necesidad y a una conducta satisfactoria, parece mas
I6gico definir la motivacion como un proceso, integrado por un encadenamiento de

eventos que van desde la conciencia de la necesidad hasta la satisfaccion de la misma.

La motivacion tiene componentes internos (necesidades propias del organismo
humano) y elementos externos (presiones ejercidas por el ambiente sociocultural en el

cual el individuo esta inmerso)

La motivacion tiene tres efectos sobre la conducta: la inicia, la dirige y la

mantiene.

Toda conducta esta dirigida a satisfacer la necesidad o el conjunto de necesidades

que le dio origen.

En el mundo laboral, esa conducta, ademas de buscar satisfacer las necesidades e

impulsos del individuo, intenta alcanzar objetivos organizacionales.
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Por lo tanto, definimos la motivacion en el trabajo como un proceso mediante el
cual un trabajador, impulsado por fuerzas internas o que acttan sobre é€l, inicia, dirige
y mantiene una conducta orientada a alcanzar determinados incentivos que le
permiten la satisfaccion de sus necesidades, mientras simultdneamente intenta

alcanzar las metas de la organizacion.
Tipos de motivacion

1. Motivacion por logro: Lahey (1999) describid "la motivacion por logro como
la necesidad Psicoldgica de alcanzar el éxito en los estudios” un ejemplo es lograr
graduarse, la persona pone todo su esfuerzo, empefio y dedicacion para lograr su

objetivo que es lograr ser un profesional, su motivacion es obtener ese titulo.

2. Motivacion social:  "Las normas morales, las leyes, las costumbres, las
ideologias y la religion, influyen también sobre la conducta humana"(Davidoff, 1979,
el autor describe que los seres humanos estamos regidos por un conjunto de
sentimientos que rigen nuestras actitudes frente a las situaciones; las cuales fueron
cultivadas por el transcurso del tiempo por nuestros familiares, nuestro entorno como
los amigos, maestros y en general personas a nuestro alrededor que han ayudado en la
formacion de nuestro ser actual, estas costumbres y la cultura aprendida condicionan

nuestra conducta frente a las circunstancias que nos encontramos.

3. Motivacién por competencia: Segun Mora (1999) "la motivacion es el
producto de la ambicion”, mientras una persona espera mas el alcanzar un objetivo se
demuestra que es una persona ambiciosa que espera mucho mas que lo que podria
obtener. Esto a los seres humanos les hace querer ser siempre mas que los demas y
obtener todavia mas de lo logrado hasta ese momento. También lo motiva a querer
siempre sobresalir ser mejor que los demas tomando en cuenta en el medio que se

maneje.

4. Motivacion por afiliacion: El ser humano esta hecho para relacionarse con los
demas seres asi como expresa Lahey (1999) la "Motivacion por afiliacion es: la
necesidad de estar con otras personas y tener relaciones personales”, es querer
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pertenecer a un grupo y ser aceptado, como lo menciona en su publicacion. Las
personas tienden a pertenecer en un grupo donde los integrantes tienen algo en comun
que los hace afiliarse, por ejemplo puede haber interés en comun que comparten el
gusto por el football, el gusto por la musica y esos mismos intereses los hace

comprenderse en algunos casos.

5. Motivacion por autorrealizacion: Maslow (1943,1970, citado en Cohen &
Swerdlik, 2000), ha establecido una jerarquia teorica de las necesidades humanas la
cual estd formada por escalones constituidos en forma jerarquica; en la que demuestra
que los seres humanos tenemos prioridades a atender por ejemplo ante toda necesidad
lo primero que satisfacemos son las necesidades fisioldgicas luego el sentirme seguro
gue no estemos en peligro y asi una necesidad conduce a otra necesidad en la

jerarquia.
- Jerarquia de Maslow
A continuacion se detalla la jerarquia de Maslow en orden empezando por la base:
- Fisiologica: hambre, sed, etc.
.- Seguridad: sentirse fuera de peligro.
.- Pertenencia y amor: ser aceptado y pertenecer a un grupo.
.- Estima: ser reconocido por los demas.
.- Cognoscitiva: capacidad de conocer y explorar.

.- Estética: percepcion que tenemos de belleza, armonia apariencia agradable a la

vista.

.- Autorrealizacion: alcance de logros, de objetivos planteados con respecto a su

potencial.

Al conocer la jerarquia nos podemos dar cuenta que una persona para sentirse
motivada a triunfar necesita tratar primero aspectos tan indispensables como lo son

las necesidades fisioldgicas que en algunos casos no se le da la importancia requerida,
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un ejemplo claro de desmotivacion por la no satisfaccion de una necesidad fisioldgica
es un caso ocurrido en Korea en donde los bafios eran cerrados con llave en algunas
fabricas, para que las operarias no perdieran tiempo en estar yendo a hacer sus
necesidades ocasionando incomodidad y molestias a los empleados; lo cual les hacia
sentirse desmotivados para que trabajaran bien ya que su prioridad en ese momento
era satisfacer su necesidad fisioldgica y no realizar adecuadamente su trabajo como lo

requerian sus superiores.

6. Motivacion por poder: ¢A quien no le gusta mandar a los demas y tener la
autoridad para hacerlo? Muchos de nosotros en mas de alguna ocasién hemos tratado
de hacer bien las cosas en el trabajo para lograr ser el lider y no organizar todo sino
que otro lo haga por uno. "Estar en posicion de autoridad respecto a otros" (Gonzalez,
2000). Esto nos hace sentir importantes y nos sube el ego asi como nos da la

comodidad de hacer que otros hagan lo que tendriamos que hacer nosotros.
Dimensiones de la motivacion

De lo hasta ahora expuesto se deduce que la motivacién tiene tres dimensiones.
Robbins, Muchinsky y Gibson (2000), identifican esas tres dimensiones: intensidad

(o fuerza), direccidn (u orientacion) y persistencia (0 perseverancia).

La intensidad es la cantidad de esfuerzo que el individuo invierte en la realizacion

de una tarea.

La direccién es la orientacion del esfuerzo hacia la consecucién de una meta
especifica. Implica la eleccion de las actividades en las cuales el individuo centrara su

esfuerzo para alcanzar dicha meta.

La persistencia es la continuidad del esfuerzo a lo largo del tiempo. La persistencia
hace que el individuo supere los obstaculos que encuentre en su marcha hacia el logro

de la meta.
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Dimensiones de la Satisfaccién Laboral.

Si seleccionamos la segunda categoria de definiciones de la satisfaccion laboral
relativa al conjunto de actitudes, tendremos que analizar las dimensiones especificas
de las que depende. En este sentido, Locke (1976) fue uno de los primeros autores
que intentd identificar varias de estas caracteristicas, clasificandolas a su vez en dos

categorias:
Eventos o condiciones de satisfaccion laboral:

- Satisfaccién en el trabajo: interés intrinseco del trabajo, la variedad, las
oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, las posibilidades de

éxito o el control sobre los métodos.

- Satisfaccién con el salario: valoracion con el aspecto cuantitativo del sueldo, la

equidad respecto al mismo o al método de distribucion.

- Satisfaccion con las promociones: oportunidades de formacion o la base a

partir de la que se produce la promocién.

- Satisfaccién con el reconocimiento: que incluye los elogios por la realizacién

del trabajo, las criticas, la congruencia con la propia percepcion.

- Satisfaccion con los beneficios: tales como pensiones, seguros médicos,

vacaciones, primas.

- Satisfaccion con las condiciones de trabajo: como el horario, los descansos, el

disefio del puesto de trabajo, la temperatura.
Agentes de satisfaccidon que hacen posible la ocurrencia de estos eventos

- Satisfaccion con la supervision: referida al estilo de supervision o las

habilidades técnicas, de relaciones humanas o administrativas.

- Satisfaccion con los compafieros: que incluye la competencia de estos, su

apoyo, comunicacion, amistad.
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- Satisfaccion con la compaifiia y la direccion: aspectos como la politica de
beneficios y salarios dentro de la organiza.

La complejidad de la motivacion

La motivacion, como antes se sefialo, no es directamente observable. Sélo es
inferible a través de la conducta que aquella inicia, orienta y sostiene. Ademas el
juego entre motivacion y conducta es bastante complejo.

Blum y Naylor (1999) presentan una interesante sintesis sobre los hechos que
hacen complejos tanto el fendmeno de la motivacion como cualquier intento de

estudiarla. Procedamos a resumirlos:

.- En una situacion cualquiera, rara vez un individuo se comporta de una
determinada forma como resultado de un solo motivo. Varios motivos, por lo general,

operan simultaneamente para producir una determinada conducta.

.- A menudo los individuos ignoran la razon verdadera de su comportamiento.
Las personas suelen hacer cosas sin estar conscientes de la motivacion basica de su

conducta.

.- La motivacién que produce una conducta puede originarse desde el interior del
individuo o por factores que acttan desde fuera de su persona. Estos factores internos

y externos mantienen permanente interaccion.

.- En ocasiones, formas diferentes de conducta son provocadas por un mismo
motivo. Un individuo encuentra en el entorno distintas opciones para satisfacer una

misma necesidad.

.- Diferentes motivos pueden dar como resultado una misma forma de conducta.
Un mismo tipo de comportamiento puede conducir a lograr incentivos que satisfacen

diferentes motivos.

.- Los motivos varian, tanto en el tipo como en la intensidad, entre un individuo y

otro. Las caracteristicas individuales y la situacion hacen que los incentivos que
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motivan a una persona pueden no motivar a otra. O pueden generar en dos individuos

distintos niveles de intensidad.

.- Los impulsos 0 motivos varian en un mismo individuo en diferentes ocasiones.
Lo que hoy impulsa a alguien a ejecutar una determinada conducta, puede que en el

futuro no lo motive.
El ciclo motivacional

Antes definimos la motivacion como un proceso, es decir, como una secuencia
interconectada de eventos que parten de una necesidad y culminan con la satisfaccion

de la misma.

Diferentes autores han propuesto distintas formas de ver el ciclo de la
motivacién. Chiavenato (2000), Kast y Rosenzweig (1996), Davis y Newstrom

(2003) presentan sendas propuestas para ilustrar el proceso motivacional.

En un intento de integrar de manera sencilla los planteamientos basicos de estos

autores, proponemos un modelo de siete etapas:
- Conciencia de la necesidad
-Transformacion de la necesidad en un deseo especifico
-ldentificacion del incentivo que satisface el deseo
-Seleccion del curso de accion que conduce al incentivo
- Inicio y mantenimiento de la conducta orientada a alcanzar el incentivo
- Consecucion del incentivo deseado
.-Satisfaccion de la necesidad

La motivacion se inicia cuando el individuo toma conciencia de alguna carencia
que debe llenar o de algun desequilibrio que desea corregir. Sin esta experiencia
psicolégica, aun cuando la necesidad objetivamente exista, no hay motivacién. Esa
necesidad se filtra a través de la cultura, que ofrece una gama de alternativas para

satisfacerla, espectro que normalmente varia entre una y otra sociedad. Asi, la
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necesidad se convierte en un deseo especifico. Con ese deseo por satisfacer, el
individuo localiza en su entorno organizacional o social el o los incentivos que lo
colmaran. Si no existiera tal incentivo, el simple deseo no producird conducta alguna
y el proceso motivacional se interrumpiria. Una vez precisado el incentivo u objetivo
a alcanzar, la persona selecciona un curso de accion que lo conducira hasta esa meta.
Luego, inicia la conducta dirigida a la conquista del citado incentivo y persiste en ella
hasta alcanzarlo. Si lo logra, el individuo satisfara la necesidad que origind el ciclo. Si

algun obstaculo impide el logro del objetivo sobreviene la frustracion.

Debe sefialarse que hay necesidades que producen ciclos més largos que otras. El
hambre, por ejemplo, supone una sucesion rapida de eventos, y reaparece unas
cuantas horas después de haber sido satisfecha. La necesidad de crecimiento personal
(culminar una carrera profesional) implica un proceso mas largo: su satisfaccion

supone una inversion prolongada de tiempo y esfuerzo.
Tipologia de la motivacién

Son numerosos los criterios que pueden utilizarse para clasificar la motivacion. En
este apartado consideraremos algunas clasificaciones basicas para la discusion
general del tema. Se reservan para otro espacio las clases de motivaciones derivadas
de teorias particulares.

1. Motivacion extrinseca y motivacion intrinseca.

La motivacion puede tener dos grandes fuentes. Puede emanar de las necesidades
internas del individuo o puede surgir a partir de las presiones y los incentivos
externos. De alli deriva la existencia de dos clases de motivacion: la extrinseca y la

intrinseca.

La motivacion extrinseca es originada por las expectativas de obtener sanciones
externas a la propia conducta. Se espera la consecucion de una recompensa o la
evitacion de un castigo o de cualquier consecuencia no deseada. En otras palabras, la
conducta se vuelve instrumental: se convierte en un medio para alcanzar un fin.

Puede tratarse, por ejemplo, de obtener una recompensa econdmica, social o
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psicoldgica (una bonificacién, la aprobacion de sus compafieros o un reconocimiento
de su supervisor). O puede tratarse de evitar consecuencias desagradables (la negativa
de un aumento de salario, el rechazo de los otros, o la pérdida de confianza por parte

de su jefe).

La motivacion intrinseca es originada por la gratificacion derivada de la propia
ejecucion de la conducta. La conducta es expresiva: es simultdneamente medio y fin.
La realizacion, por ejemplo, de un trabajo desafiante para el cual se tiene las aptitudes

necesarias, hace que la actividad sea, de por si, satisfactoria.
Reeve (2003) resume asi la diferencia:

Con la conducta motivada intrinsecamente la motivaciéon emana de las
necesidades internas y la satisfaccion espontanea que la actividad proporciona;
con la conducta motivada extrinsecamente la motivacion surge de incentivos y
consecuencias que se hacen contingentes al comportamiento observado.P.130

La motivacion extrinseca depende de otro, distinto del individuo actuante. Ese
otro puede percibir o no la conducta. O puede evaluarla segun sus propios estandares.
Y, ademas, tiene la facultad de suministrar o no las recompensas o los castigos. De tal
forma que no hay garantia de que el comportamiento que el individuo cree adecuado

conduzca al logro del objetivo que promovio6 dicho comportamiento.

La motivacion intrinseca, por el contrario, prescinde de toda externalidad. Se
basta a si misma. Por tal motivo, las teorias emergentes sobre motivacion destacan la
importancia y la potencialidad de la motivacion intrinseca. Sin que ello signifique

desconocer el papel reforzador de las sanciones externas.
2. Motivacion positiva y motivacién negativa.

La conducta que la motivacion produce puede estar orientada a alcanzar un
resultado que genere alguna recompensa o puede estar dirigida a evitar alguna
consecuencia desagradable. Ello da origen a los conceptos de motivacion positiva y

motivacién negativa.
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La motivacion positiva es un proceso mediante el cual el individuo inicia, sostiene
y direcciona su conducta hacia la obtencién de una recompensa, sea externa (un
premio, verbigracia) o interna (la gratificacion derivada de la ejecucion de una tarea).
Este resultado positivo estimula la repeticion de la conducta que lo produjo. Sus

consecuencias actian como reforzadores de tal comportamiento.

La motivacion negativa es el proceso de activacion, mantenimiento y orientacion
de la conducta individual, con la expectativa de evitar una consecuencia
desagradable, ya sea que venga del exterior (una reprimenda, por ejemplo) o del
interior de la persona (un sentimiento de frustracion, digamos) Este resultado
negativo tiende a inhibir la conducta que lo genero.

Las modernas concepciones gerenciales no consideran recomendable la
utilizacion de la motivacion negativa (la amenaza, el miedo), y, por lo general,
proponen el castigo como ultimo recurso para enfrentar conductas no deseadas.
Hellriegel y Slocum (2000) destaca que el castigo puede surtir efecto en el corto
plazo, pero a largo plazo puede originar recurrencia de la conducta indeseada,
reaccion emocional no deseada, conducta agresiva destructiva, desempefio apatico y
falto de creatividad, temor al administrador del castigo y rotacion y ausentismo
laboral.

3. Micromotivacion y Macromotivacion.

El nivel de motivacién para el trabajo que exhibe un individuo a través de su
conducta, no solamente es producto de las politicas, planes y condiciones de la
organizacion. Ese nivel tambien resulta afectado por los valores sostenidos por la
cultura de la sociedad en la cual se desenvuelve. Conviene definir y distinguir,

entonces, la micromotivacion de la macromotivacion.

La micromotivacion es el proceso mediante el cual las organizaciones crean un
conjunto de incentivos materiales, sociales y psicologicos, para generar en los
trabajadores conductas que le permitan satisfacer sus necesidades y alcanzar las metas
organizacionales. Es un intento particular para incrementar los niveles de esfuerzo
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esperado en el trabajo y, con ellos, los niveles de satisfaccion y desempefio
individual. El enriquecimiento de los puestos, los planes de incentivos salariales y las

politicas de empoderamiento forman parte de esos intentos.

La macromotivacion es un proceso, por lo general no planeado, mediante el cual
la sociedad transmite ciertos mensajes que el individuo internaliza y que le permiten
formarse una idea sobre si mismo y sobre el trabajo, ideas que influencian seriamente
los niveles de motivacion individual. Esos mensajes, difundidos tanto por la prédica
como por la practica social, son parte de los contenidos culturales que la sociedad
transfiere a sus miembros a lo largo de toda su vida, a través del proceso de

socializacion.

Cuando la macromotivacion esta alineada con la micromotivacién se potencian
las iniciativas motivadoras de las organizaciones. Cuando el conjunto de valores de la
sociedad tienen una direccion distinta a la de la micromotivacion, los esfuerzos
tienden a anularse. Una sociedad, por ejemplo, que privilegia el ocio y que considera
el trabajo como un castigo, obstaculiza los esfuerzos que cualquier organizacion

realice para elevar los niveles de motivacion de sus integrantes.
Motivacion, satisfaccion y rendimiento.

Con frecuencia suele ocurrir que conceptos como motivacion, satisfaccion y
desempefio se utilizan de un modo caprichoso. En ocasiones, algunos de tales
conceptos se hacen equivalentes sin serlo. O se entrelazan a veces en relaciones
simplistas. Con frecuencia, por ejemplo, se trata la motivacién y la satisfaccion como
si fueran sinénimos. O se piensa que un trabajador motivado es automéaticamente un
individuo de elevado desempefio. O se plantea que un empleado satisfecho siempre es

un trabajador de alto rendimiento. Parece que las cosas no funcionan de esa manera.

Hagamos, de entrada, una diferenciacién entre motivacion y satisfaccion. En
algunas teorias, como la Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg, ambos
términos se usan en un mismo sentido. Sin embargo, la mayoria de los autores
contemporaneos considera que motivacion y satisfaccion son conceptos que hacen
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referencia a fendmenos totalmente distintos. Para ellos la motivacion es un fenémeno
previo a la conducta, y que se basa en las consideraciones futuras sobre las
consecuencias del desempefio. La satisfaccion, por otra parte, es una actitud que surge
como consecuencia de la conducta y que refleja los sentimientos de la gente con
relacion a las recompensas que recibe. Hersey, Blanchard y Johnson (1998) resumen
con precision la diferencia:’La satisfaccion es una consecuencia del los
acontecimientos pasados, mientras la motivacion es el resultado de las expectativas

por venir”

Revisemos ahora las relaciones entre motivacion y desempefio. Un trabajador
motivado no es necesariamente un trabajador productivo. Para que un alto nivel de
motivacién se traduzca en un alto desempefio son necesarios algunos ingredientes
adicionales: la capacitacion del individuo para el cargo, el conocimiento de lo que la
organizacion espera de él (percepcion del rol), la disponibilidad de recursos para la
ejecucion de la tarea y la identificacion del trabajador con la organizacion. Solo la
conjuncién de esas circunstancias hace posible que un elevado nivel de motivacion se

materialice en un alto desempefio.

Sobre este asunto vale la pena hacer una consideracion adicional. Suponiendo
que todas las condiciones sefialadas sean Optimas (capacidad, percepcion del rol,
recursos e identificacion), ¢como es la relacion entre motivacion y desempefio? (Un
incremento sostenido de la motivacidn produce un incremento igualmente sostenido
de la productividad? Las investigaciones parecen rechazar esta relacion lineal.
McClelland, citado por Vroom, en Vroom y Deci (1999) sefala que: “a medida que la
motivacion aumenta de intensidad, primero causa un incremento en le eficiencia de la

actividad instrumental, y luego la disminuye”

Vroom (idem) adelanta dos posibles explicaciones para dar cuenta de esta
disminucion del desempefio cuando hay niveles muy elevados de motivacion. La
primera es el estrechamiento del campo de la comprension que se produce cuando el
individuo, altamente motivado para alcanzar una meta, fija su atenciéon en las

indicaciones especificas que conducen al resultado, y pasa por alto informacion
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importante. La segunda posible explicacion es que elevados niveles de motivacion
tienden a asociarse con fuertes estados emocionales (como la ansiedad) que

perjudican el desempefio.

La relacion entre satisfaccion y desempefio tampoco parece clara. Gibson et alt.
(op. cit., p. 124) establecen lo que tradicionalmente han sido las tres posibilidades de
relacion entre estas dos variables: 1) la satisfaccion produce rendimiento o
desempefio; 2) el desempefio genera satisfaccion y 3) no hay relacion directa entre
desempefio y satisfaccion. Las investigaciones se inclinan a favor de esta Ultima
aseveracion. Aunque la situacion varia, dando apoyo a la segunda relacion, cuando se
toman en consideracion las recompensas. Asi, un comportamiento productivo seguido

de recompensas valoradas por el ejecutante aumenta la satisfaccion.

Las relaciones entre estos tres conceptos podrian concebirse como un juego
circular de influencias. La motivacién produce alto desempefio cuando la acompafian
la capacidad, el conocimiento del papel, la disponibilidad de recursos y la
identificacion con la organizacién. EIl buen desempefio puede conducir a recompensas
extrinsecas e intrinsecas que generan satisfaccion. La satisfaccion alcanzada alimenta
las expectativas para el comportamiento futuro, incrementando la motivacion para el

nuevo desemperio.
Interrelacion entre Motivacion Laboral y Formacion

Garmendia (1997) plantea que la necesaria respuesta a entornos turbulentos - por
la globalizacion de la economia y su competitividad - la consiguiente innovacion
permanente de los procesos (de fabricacion, comercializacion, etc.) y el 16gico reto de
la calidad, condicionan méas que nunca el sistema productivo: “La posesion de
materias primas, de técnicas e incluso el capital no interesa mas que en la medida en
la que se dispongan de los recursos humanos que permitan activar todo lo anterior”
(Crozier, 1989). En esta situacion, la formacion del profesional de las organizaciones

supone una inversion y una apuesta del capital humano en las empresas.
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La adaptacion es imprescindible en las organizaciones, ya que sus estructuras cada
vez requieren mayor flexibilidad y una adecuacion de los perfiles que la integran
(Torre, 1997). En la formacion profesional continua, las empresas disponen de una
herramienta indispensable que facilita esta adaptacion.

Las funciones que esta formacion puede asumir dentro de la organizacion son
multiples:

- Transmisién de conocimientos, aptitudes y habilidades, tiene como finalidad
no solo la viabilidad y permanencia de la organizacion, sino incluso dotarle de
sentido y de estructura.

- El'medio y el contenido de la cultura organizativa (Mintzberg, 1984).

- Una funcion de cohesion interna (Garmendia, 1994) dentro de la organizacion
y ajuste a las demandas del entorno.

- Establecimiento de contenidos de identificacién y procedimientos propios de
comunicacion (Lucas, 1997).

La cultura del aprendizaje supone la apertura a la critica, buena disposicion para
reexaminar con frecuencia las competencias basicas, una valoracion permanente de
los resultados y sobre todo, compromiso de todos los miembros de la organizacion en
la reflexion, en la comunicacion y en el mutuo intercambio. Y esto es resultado de la
implicacion singular de las personas en funcion de sus motivaciones (Senge, 1996).

El objetivo de la capacitacion programada por las directivas del Departamento de
Enfermeria es dar amplia cobertura a los requerimientos y metas institucionales que
permitan unificar procesos de atencion, demostrar y entrenar en el mane jo de nuevos
equipos o elementos utilizados en el cuidado de enfermeria, divulgar y analizar la
medicion de indicadores de calidad de tipo asistencial o administrativo relacionados
con el cuidado de enfermeria, promover pro gramas interdisciplinarios de impacto
institucional y tener encuentros de reflexion dirigidos al crecimiento personal.

Dentro de la empresa Torre (1997), distingue la definicién de dos términos

complementarios:
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- Educacion: conjunto de actividades dirigidas al desarrollo de la inteligencia,
racionalidad y de la creatividad, a través de la transmision y adquisicion de
conocimientos.

- Formacion: desarrollo de la disponibilidad para recibir y aunar los
conocimientos, dirigiéndolos a la accion. Se le atribuye un carécter aplicado y un
contenido de conocimiento cientifico.

La educacién y la formacion constituyen un sistema conjunto que prolonga el
aprendizaje de las personas a lo largo de su vida profesional. El proceso es inacabado
y permanente. Un aprendizaje entendido como situacion, que posibilita nuevas

opciones y reorienta a las personas y a las organizaciones.

Sin embargo, la formacion continua no siempre es aceptada por el trabajador,
debido a la sobrecarga que implica en su jornada laboral, la falta de recompensas y-o0
a la representacion social que asocia educacion con escolarizacion. Uno de los
estimulos para vencer la resistencia al aprendizaje individual y organizativo, consiste
en el establecimiento de sistemas y programas de ayudas destinadas a reforzar y
completar las iniciativas de formacién, especialmente en las empresas (politica
espafiola desde la reconversion industrial, concretamente desde 1992 fecha en la que

se firman los primeros acuerdos nacionales de formacion continua).

Dado que en el epigrafe anterior ya se han analizado las ventajas de plantear un
disefio de puestos y procesos laborales relativos a la triada: motivacion, formacion y
satisfaccion, en este apartado destacaremos las consecuencias negativas de la
insatisfaccion laboral y concluiremos con la relacion positiva de satisfaccion laboral y

rendimiento.

En primer lugar, resulta l6gico que el trabajador que no se encuentra satisfecho
con su trabajo, busque oportunidades para evitar su permanencia en un entorno que
percibe hostil. EI cambio de trabajo o de organizacion, el absentismo laboral y

determinadas actividades sindicales correlacionan positivamente con este malestar.
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Desde un modelo positivo, la satisfaccion y el rendimiento laboral mantienen una

relacion controvertida, encontrando explicaciones alternativas y en un doble sentido:

- El rendimiento causa satisfaccion. Ya que un mejor rendimiento conlleva
recompensas psicologicas, sociales y econdémicas, si este reconocimiento es visto
como equilibrado con respecto a la que obtienen los compafieros, se producird un

aumento de la sensacion de bienestar y satisfaccion.

- La satisfaccion es la causa del rendimiento. Hemos analizado que una
conducta motivada que busque realizar las necesidades y motivos todavia no
satisfechos, es un importante motor para un comportamiento caracterizado por el

esfuerzo.

- La congruencia de los intereses del trabajador y los objetivos de la empresa
también comentamos que es una importante fuente de satisfaccion. Entre los intereses
mas importantes del trabajador encontrariamos su eleccion vocacional, las
expectativas previas, el progreso laboral, el enriquecimiento del puesto, el aprendizaje
y ejecucion de nuevas habilidades. Tampoco deberiamos descartar la influencia de

otras variables como la satisfaccion vital y el significado del trabajo en el individuo.

El concepto, la utilidad y funciéon del trabajo han sido objeto de grandes
controversias a lo largo de la historia. En la mayor parte de las sociedades la
generalidad de las personas debe adecuarse de alguna manera a la exigencia de
trabajar, por lo que las personas pasan mas de la mitad de su tiempo de vigilia,

durante las dos terceras parte de su vida, desempefiando algun tipo de trabajo.

Al mismo tiempo, el trabajo es una actividad de vastos alcances que se refleja e
influye sobre casi todos los aspectos de la conducta humana, por lo que los individuos
al desempefiar un trabajo no sélo trasladan a él sus habilidades intelectuales y

motrices, sino también sus individualidades.

Por otra parte, el trabajo le proporciona al individuo la sensacion de pertenencia a

un sector de la sociedad que se considera importante, necesario y valioso. Para un
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individuo trabajar significa tener un proposito, expresarse y sentirse satisfecho de
contribuir a la sociedad (Robbins, 2004).

A la luz de los conocimientos actuales, existe un interés creciente entre los
administradores, los empleados y el gobierno, por mejorar la calidad de vida en el
trabajo. Existe consenso de la necesidad de estudiar al trabajador en relacion con su
medio ambiente laboral en el cual estd inserto, ya que cualquier variacion en el
conjunto integrado por el hombre, la organizacién y el medio ambiente, afectara
forzosamente a los deméas. De ahi deriva la necesidad de investigar cientos de
fendmenos que ocurren a diario dentro de la organizacion, y uno de ellos es la
satisfaccion laboral, ya que extensos y variados estudios han indicado una serie de
relaciones que este fendmeno tiene con la calidad de vida del trabajador, con la
organizacion en si y, como efecto final, con la sociedad. Existe evidencia clara que un
empleado insatisfecho tiende a sufrir todo tipo de problemas de salud, tales como:
cefaleas, problemas de salud mental, cardiopatias y accidentes vasculares cerebrales,
entre otros (Locke, E., 1976; Stein et al., 1993; Robbins, S., 1987; Gibson, J. et al.,
1985; Spector, P., 1997). Estos problemas provocaran ausentismo, rotacion de
personal, gastos médicos para el trabajador y costos para la empresa, los cuales van
en desmedro de la organizacion. Como contrapartida, los estudios demuestran que la
satisfaccion laboral constituye un buen predictor de longevidad, de adhesion a la
empresa, mejora la vida no so6lo dentro del lugar de trabajo, sino que también influye
en el entorno familiar y social. Estos aspectos son especialmente relevantes en los
profesionales del area de la salud y en especial de las enfermeras, pues ellas deben
cuidar la salud fisica y mental de quienes estan a su cargo, y entregar una atencion de

buena calidad. Para ello deben estar bien y satisfechas en su trabajo.

El trabajo de las enfermeras y el ambiente donde lo desarrollan pareciera no ser el
mas propicio para derivar en satisfaccion laboral. El cansancio, las escasas
posibilidades de capacitacion debido al sistema de turnos y la escasez de personal
traen como consecuencia fatiga y desmoralizacion entre estas profesionales. EI deber

de realizar muchas tareas cuya complejidad es inferior a su formacion y que
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comprometen su tiempo, le impiden concretar su funcion fundamental, que es junto al
paciente en la entrega de atencidn y cuidados de éste (Sonis, A., 1976). Por otro lado,
los turnos le dificultan la vida matrimonial y familiar, ya que éstos no coinciden con
las rutinas normales de trabajo y estudios del resto de las personas, por lo que la
enfermera requiere de muchos esfuerzos para compatibilizar sus actividades con las
de su familia. Ademas, las bajas remuneraciones que a veces la obliga a desempefiar
mas de un trabajo -teniendo que asumir largas jornadas con el consiguiente desgaste
que ello significa- agravan la situacion. Toda esta problematica trae inevitablemente
consecuencias negativas, tanto para la vida personal, laboral y tal vez para los
pacientes, que repercuten finalmente en la sociedad donde vivimos (Thereau, J.,
1987; Pearson & Chong, 1997).

Las enfermeras trabajan en organizaciones dedicadas a prestar ayuda en la
satisfaccion de la necesidad de salud de las personas; de ellas, las que trabajan en el
ambito principalmente de recuperacion de la salud, lo hacen diariamente en hospitales
y clinicas enfrentando multiples problemas que derivan tanto de la atencién directa
del paciente, como de la administracién y coordinacion del equipo de salud. Es asi
que, durante el transcurso de mi vida laboral, he podido constatar y observar en
distintos centros asistenciales los problemas y dificultades a los que se ven
enfrentadas las enfermeras hospitalarias de la provincia de Concepcidn y que podrian
estar indicando que el nivel de satisfaccion laboral de éstas no es el mejor. Las
enfermeras resienten los conflictos que se generan dentro de los equipos de trabajo,
las dificultades con sus jefes directos, con sus pares y con el personal a su cargo, ya
que éstas entorpecen la comunicacion, alteran la armonia y el desarrollo del trabajo,
tornandolo dificultoso y poco gratificante. Las enfermeras se molestan por el escaso
espacio, muy reducido o a veces inexistente, asignado en sus lugares de trabajo, lo
que ellas perciben como falta de reconocimiento hacia su grupo profesional de parte
de la institucion en que se desempefian. Por otra parte, sus historicas bajas
remuneraciones y los escasos ascensos son dificultades que, junto a otras, estas

profesionales deben enfrentar, con el consiguiente malestar que les implica.
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Es importante destacar que estas quejas y dificultades las han manifestado tanto las
enfermeras de hospitales publicos como de hospitales privados, con énfasis en

diferentes aspectos dependiendo del tipo de hospital que se trate.
¢Como analizar un problema de motivacion?

A segun, Newstrom, (1994) indica que cuando se trata de analizar un problema de
motivacion la mayor dificultad estd en poder comprender todas las variables
intrinsecas de un individuo y tomar en cuenta las consecuencias de la conducta y
como puede modificarse para reforzar éstas positivamente y lograr la conducta

deseada.

Se observa que, existe un problema de motivacion dentro de la organizacion
cuando los resultados obtenidos no coinciden con los esperados y esa discrepancia se

debe mas a la falta de esfuerzo que a la falta de capacidad o de oportunidad.

Antes de determinar que, el problema es motivacional hay que destacar otras
posibilidades que puedan originar esa conducta. Pudiese ser:

Un problema de comunicacion: EI empleado no esta claro de qué es lo que

realmente se espera del, lo que hace que su rendimiento no sea el adecuado.

Un problema de capacidad: Cuando el individuo no posee la suficiente capacidad
ya sea fisica 0 mental para lograr lo que se le esta exigiendo o se desea de él.

Un problema de Instruccién: El nivel de rendimiento sera bajo ya que el individuo
no ha recibido la instruccion necesaria para desempefiar su labor, independientemente

del nivel de motivacion que posea.

Un problema de oportunidad: El individuo sabe qué hacer y como hacerlo pero no

cuenta con las condiciones dadas para realizarlas.

Una vez estudiadas y descartados estos puntos y establecido que el problema se
debe a una baja motivacion hay que analizar el por qué el individuo esta

respondiendo con un comportamiento no deseado.
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Motivacion Laboral

La motivacion laboral es una herramienta muy 0til a al hora de aumentar el
desempefio de los empleados ya que proporciona la posibilidad de incentivarlos a que
Ileven acabo sus actividades y que ademas las hagan con gusto lo cual proporciona un
alto rendimiento de parte de la empresa. La motivacion laboral esta influenciada
directamente por varios factores como la personalidad de la persona, su sistema de
creencias, entre otros. La motivacion laboral dependerd de gran manera de dos

factores: 1) como la persona se auto estimule y 2) como lo estimula el medio.

Tradicionalmente se creia que los procesos motivacionales tenian una sola
direccion: de arriba hacia abajo. EI lider tenia la obligacion de motivar a sus
sequidores. Esta realidad ha cambiado totalmente en los ultimos tiempos. En las
empresas exitosas con una gran vision de futuro, en donde los seguidores tienen un
desempefio muy por encima de cumplir 6rdenes solamente, es posible que los
mismos jefes deban ser motivados para actuar en consonancia con las nuevas
realidades empresariales. Las personas que ocupan cargos en los niveles estratégicos
deben establecer un proceso de comunicacion que conlleve a compartir ideas y
entusiasmo hacia el trabajo a desarrollar. Los lideres exitosos deben utilizar la
motivacion para lograr que todas las personas en sus respectivas areas de influencias

colaboren y cooperen entre ellas mismas.

En los ultimos afios, las investigaciones acerca del comportamiento humano han
descubierto que las personas se sienten motivadas por una serie de necesidades
diferentes, tanto en el trabajo como en su vida personal. Reconocerlas y satisfacerlas

le ayudara a obtener los mejores resultados.

Las teorias motivacionales de McClelland, Bandura y Vroom, son particularmente
importantes en los diferentes sitios de trabajo, por cuanto los trabajadores no
solamente necesitan dinero y recompensa, sino que también reclaman respeto e
interaccion. Por otra parte los especialistas en este tema recomiendan que cuando se
organizan tareas, condiciones de trabajo y estructuras empresariales, no se deben
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olvidar las necesidades expresadas por Maslow. Hacer este ensayo no reclama un
coste mayor, pero que sin lugar a dudas de que, desde un punto de vista psicolégico

y econdmico, vale la pena.

Las personas que forman parte de un grupo tienen necesidades diferentes de las
del grupo en si, pero se hace indispensable que el lider trate de integrarlas. Deben
buscar la estrategia de equilibrar las necesidades colectivas con las individuales.
Deben tener informados a sus mas cercanos seguidores que si el equipo alcanza los

objetivos, pueden que cada persona alcance satisfacer sus necesidades individuales.

Como ya se dio a conocer con anterioridad la motivacion o la forma de reaccionar
ante esta estara ligada directamente con la personalidad y el sistema de creencias que
tenga la persona de alli la necesidad de que el jefe sea capaz de diferenciar entre una
persona que al recibir estimulos es capaz de dar lo mejor de si 0 ante situaciones
adversas esta no se rendira e incluso deberia de saber que estimulo dar para cuando se
esta en una situacion dificil de la persona para que esta se sobreponga lo mas rapido

posible y no afecte su desempefio.

La motivacion no es un concepto sencillo. Para los psicologos es dificil descubrir
el impulso que existe detras de un comportamiento. Es obvio que las personas son
diferentes en lo que concierne a la motivacion: las necesidades varian de un individuo

a otro, no obstante esta dirigido a algin objetivo.

Después de las teorias de las necesidades de Abraham Maslow, Frederic Herzberg

y David McClelland, surge:

El Modelo Contingencial de Motivacion de Vroom: Para Victor Vroom, un
individuo puede desear aumentar la productividad cuando se imponen tres

condiciones:

Los objetivos personales del individuo, que pueden incluir dinero, seguridad en
el cargo, aceptacion social, reconocimiento y trabajo interesante. Existen otras
combinaciones de objetivos que una persona puede tratar de satisfacer

simultaneamente.
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La relacion percibida entre satisfaccion de los objetivos y alta productividad.
Si un trabajador tiene como un importante objetivo el tener un salario mayor y si
trabaja con base en la remuneracion por produccion, podra tener una fuerte
motivacidn para producir mas. Sin embargo, si su necesidad de aceptacion social por
los otros miembros del grupo es mas importante, podra producir por debajo del nivel
que el grupo consideré como patrén de produccion informal. Producir més podré

significar el rechazo del grupo.

La percepcion de su capacidad de influir su productividad. Si un empleado
cree que un gran volumen de esfuerzo gastado tiene poco efecto sobre el resultado,
tenderd a no esforzarse mucho, como es el caso de una persona colocada en un cargo
sin entrenamiento adecuado o de un trabajador colocado en una linea de montaje de

velocidad fija.

Segun Vroom, esos tres factores determinan la motivacion del individuo para

producir en un determinado tiempo.

El modelo de motivacion de Vroom apoya la teoria de la motivacién de objetivos
graduales, desarrollada anteriormente por algunos autores y denominada modelo de
esperanza de motivacion. Ese modelo se basa en la hipétesis de que la motivacion es
un proceso que gobierna elecciones entre comportamientos. El individuo percibe las
consecuencias de cada alternativa de accion como un conjunto de posibles resultados

proveniente de su comportamiento particular.

Para Vroom, cada individuo tiene preferencia para determinados resultados
finales, a los que denomina valencias. Una valencia positiva indica un deseo de
alcanzar determinado resultado final, mientras que una valencia negativa implica un
deseo de huir de determinado resultado final. Los resultados del primer nivel
presentan una valencia en funcién de su relacion percibida con los resultados finales

deseados.

Teoria de la Expectativa: En sus trabajos, Lawler 111 encontro fuertes evidencias
de que el dinero puede motivar no sélo el desempefio y otros tipos de
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comportamientos, sino también el comparfierismo y la dedicacion a la organizacion.
Verifico que el escaso poder de motivacion que tiene el dinero se debe al empleo
incorrecto que de él ha hecho la mayor parte de las organizaciones. La incoherencia
que presenta la relacion entre el dinero y el desempefio en muchas organizaciones

tiene varias razones:

El largo periodo transcurrido entre el desempefio de la persona y el incentivo
salarial correspondiente. La modestia del incentivo y la demora para recibirlo dan la
falsa impresion de que las ganancias de las personas son independientes del
desempefio. Como el esfuerzo es poco y demorado, la relacion entre dinero y

desempefio se vuelve fragil.

Las evaluaciones del desempefio no producen distinciones salariales, puesto que a
los gerentes y evaluadores no les gusta comparar a las personas de bajo desempefio y
que no estan dispuestas a que se les prive de los incentivos o a recibir un menor
incentivo salarial que el recibido por las personas que logran mejor desempefio. Asi,
los salarios se mantienen en el promedio, y al final, no recompensan el desempefio
excelente y terminan provocando una relaciébn no coherente entre dinero y

desempefio. La relacion se hace disonante.

La politica salarial de las empresas esta ligada a las politicas gubernamentales o a
convenciones laborales, genéricas y amplias, que buscan regular los salarios para
neutralizar el efecto de la inflacion. Los salarios se tornan planos y no distinguen el

buen desempefio del malo.

El prejuicio generado por la antigua teoria de las relaciones humanas respecto del
salario en si y de las limitaciones del modelo del homo economicus, difundido por la
escuela de la administracién cientifica de Taylor, y que aquélla tanto combatié. Este
prejuicio todavia existe en la actualidad y parece transformar el dinero en algo vil y

sordido, cuando es una de las razones principales que lleva a la persona a trabajar.

Teoria del Refuerzo: Segun la teoria del refuerzo, un gerente motiva a los
empleados alentando los comportamientos deseados Yy desalentando los
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comportamientos no deseados. Los gerentes deben aprender a recompensar la
productividad, el alto desempefio y el compromiso, por ejemplo, y a desalentar el
ausentismo, el deterioro del desempefio y las ineficiencias. La teoria del refuerzo
recomienda formas para facilitar los comportamientos deseados, por ejemplo, mejor
desempefio, mayor creatividad o mejor calidad, aplicando refuerzos como mejor
sueldo, alabanzas o asignaciones desafiantes cuando se presenta el comportamiento
deseado. Las técnicas de refuerzo pueden fomentar o suprimir el comportamiento

deseado mediante la aplicacion o la eliminacion de los refuerzos.

El refuerzo positivo: El refuerzo positivo implica aparejar un comportamiento o
resultado deseado con recompensas o retroalimentacion. Por ejemplo, una persona
que embala juegos de té recibe diez centavos por cada juego empacado; el
comportamiento deseado —el embalaje de los juegos de té— va aparejado con la
recompensa econdémica. Esta retroalimentacion da forma al comportamiento porque
fomenta el comportamiento reforzado o recompensado para que se repita. Si el
comportamiento no es precisamente el que desea un superior el comportamiento se

castiga.

La Teoria del Establecimiento de Metas: Asi como la teoria de las expectativas
puede representar una concepcion integrada de la motivacion, el establecimiento de
metas también lo puede hacer. La teoria del establecimiento de metas afirma que el
proceso de establecer metas se puede concentrar en el comportamiento y motivar a las
personas. Es mas, la motivacion aumenta cuando las personas reciben
retroalimentacion constante sobre su avance par alcanzar sus metas. Esta
retroalimentacion actia como un refuerzo que ayuda a mantener la motivacion alta,a
un cuando se han realizado muchas investigaciones sobre el proceso de establecer

metas y su relacion con el desempefio.
Introduccion de nuevas estrategias motivacionales.

Ya vimos que muchas teorias de la motivacion no explican la motivacion en todas

las culturas. Este hecho resulta sumamente importante para el gerente global que tiene
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que administrar personal con diversos antecedentes culturales. Los gerentes
nacionales también deben motivar eficazmente a una poblacion de trabajadores
diversos, que tienen una amplia gama de necesidades, valores, expectativas y
aspiraciones.

La gente trabaja por diversas razones; lo que es importante para uno, quizas no
tenga importancia para otro. La motivacion 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 basicas para sobrevivir, mientras que
otros buscan seguridad; otros mas trabajan para satisfacer su propio ego o algo aun

mas profundo.

Si aln con toda la gestion empresarial para mejorar las condiciones de vida de los
trabajadores existen problemas, no se puede desistir; hay que continuar buscando
soluciones: Intente involucrar en las decisiones a los trabajadores de los respectivos
equipos de su empresa. Realice actividades para fortalecerlo; reuniones para estrechar
la comunicacion horizontal. Esta no lleva jerarquias, no lleva papeles, ni reuniones, ni

agendas; sino sencillamente plantea los problemas frente a frente (face to face).

El lider debe ser sensible y reconocer estas necesidades de sus empleados para
trazar los caminos que lleven a satisfacerlas, al mismo tiempo que se logran los
objetivos de la organizacion. No hay una técnica Unica que sirva para todos; sin
embargo, al combinarse los elementos dados mas adelante, es posible alcanzar el

éxito, tanto individual como del equipo.

Koontz/O'Donnell (2005) refiere una serie de estrategias de motivacion, las
cuales las llama Estrategias de Poder:

El secreto de la obtencion del éxito en cuanto a las estrategias de motivacion
para el incremento de la productividad que aqui han sido planteadas y
desarrolladas, reside en aprender a liberar el potencial oculto de las personas.
Consiste en ayudar a los trabajadores de todos los niveles, desde el encargado
de limpieza hasta el ejecutivo, a experimentar el sentimiento de su propio
poder.

Este autor, antes mencionado asegura que se obtendra éxito si:
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Se plantea claramente a la gente lo que se espera de ella. Si no hay una
definicion clara de la responsabilidad, las personas son como naves sin brujula

en el mar.

Conocen y saben por qué hacen lo que hacen. Todos deben estar en
condiciones de percibir la correlacion entre las responsabilidades de su cargo

y las metas y los objetivos de su departamento y de la empresa.

Antes de emplear a una persona se le muestra una descripcion escrita del
cargo. Se necesita asegurar que la persona tiene la comprension clara y

coincide con la del empleador.

Si el empleado distingue desde un principio las diferencias entre las
responsabilidades de su cargo y las tareas que deben ejecutarse con la
finalidad de cumplir con esas responsabilidades.

Se ayuda a la gente a experimentar un sentimiento de orgullo y posesion de las

responsabilidades que se le asignaron.
Se evitan la duplicacién de responsabilidades.

Cuando se contrata una persona se le revisan las responsabilidades del cargo y

los correspondientes niveles de autoridad.

Se establecen los controles necesarios para garantizar que la persona esté

ejerciendo debidamente su autoridad.

Una persona abusa de su autoridad, se adopten las medidas correctivas

necesarias.

Se desafian a las personas para que alcancen normas de excelencia. Una
persona nunca puede saber de qué es capaz mientras no se esfuerza mas alla

de los limites alcanzados anteriormente.

Uno mismo debe dar el ejemplo para alcanzar normas elevadas de excelencia.
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Cuando otros departamentos de la empresa muestran negligencia, se adoptan
las medidas necesarias para reducir en todo lo posible los efectos adversos

sobre su propio personal.
Se utiliza el entrenamiento como un modo para fortalecer la autoestima.

Se estimula a la gente para el aprendizaje, quebrantando su resistencia al

cambio.

En caso de que existan problemas de comunicacién en la empresa y éstos
afectan a su personal, trate de trabajar a traves de las lineas de informacion

para corregirlos. Comunique solo la informacion necesaria

Se transmite la informacion de las metas, los planes y los objetivos de la
empresa y el departamento, la informacion proveniente de otras areas, las
actualizaciones acerca de los progresos realizados, la informacién referente a
la industria, la informacion respecto de las distintas disciplinas, los cambios

inminentes y las razones que justifican sentirse orgulloso.
Se asesora a la gente con frecuencia.

Se adopta una retroalimentacion a la persona. Teniendo en cuenta las

necesidades y la personalidad del individuo.

No se descuida al empleado de elevado rendimiento porque es capaz de
cumplir por si mismo las normas. Ademéas de que se le provee de una
retroalimentacion que le ayude a desarrollarse méas alla de los limites del

cargo actual.

Se reconoce a los empleados como miembros de un grupo, sin olvidar que

también son individuos.

Se reconoce a las personas tanto como sus realizaciones. Asegurandose de que

el reconocimiento sea oportuno.
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Se demuestra la confianza delegando tareas importantes y la correspondiente
autoridad.

Se le ayuda a su personal a percibir el fracaso como una experiencia positiva.
Ademas de que se le ayude a minimizar sus fracasos alentando vy
recompensando la asuncion de riesgos. Castigando la inactividad y la
indecision.

Se reafirma el sentimiento de valia de personal de cada uno cuando fracase y
nunca avergonzando a la gente frente a sus pares. Autorizando a la gente a
fracasar, pero subrayando la importancia de alcanzar simultdneamente normas

de excelencia.
Se tratan con Dignidad y Respeto.

Es necesario explicarles en qué consiste su tarea, concederles la autoridad
necesaria para ejecutarla, fijar normas de excelencia, instruirlos,
proporcionarles el conocimiento y la informacion necesarios, aportarles
retroalimentacion, reconocer sus esfuerzos, confiar en cada uno y respetarlos.
Si se procede asi con cada una de las personas que trabajan a nuestras ordenes,

se habra creado un ambiente que conduce al éxito.

Por otra parte, la estrategia que se planteard estara basada en la pirdmide
motivacional y en el ciclo de motivacion que se ensefian en este estudio y que

orientan las estrategias propuesta:.
Estrategia a seguir:
1. Identificar al sujeto que se necesita motivar.

2. Estudiar sus habitos y su conducta ante las demas personas y tratar de indagar

con las personas allegadas a él como es en su vida familiar.

3. Con el estudio de su conducta ya se puede dar un diagnostico de cémo es su

personalidad y se ven cuales son sus necesidades al ver como se comporta en lo
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personal y con las demés personas, ademas de que se identifica en cual de los niveles

de la pirdmide se encuentra el individuo en cuestion.

4. Al tener ya caracterizado al sujeto se prosigue a elegir el estimulo adecuado
para que mejore su rendimiento los estimulos pueden ser: aumento de salario, mas
vacaciones, prestaciones extras, regalos de la empresa, ayuda a su familia, cambio de
turnos a uno menos pesado, mandarlo a capacitaciones, etc. Este estimulo debe de

estudiarse muy bien en base al ciclo motivacional y la pirdmide de motivacion.

5. Darle seguimiento al comportamiento de la persona para ver como esté a

respondido al estimulo y saber si es necesario cambiarlo o seguir adelante con él.

La satisfaccion laboral
Concepto:

La satisfaccion es aquella sensacién que el individuo experimenta al lograr el
restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto
o los fines que las reducen. Es decir, satisfaccion, es la sensacion del término relativo
de una motivacion que busca sus objetivos. (Ardouin, J., Bustos, C., Gay6, R. &
Jarpa, M., 2000)

Para Robbins, (1996), define la satisfaccion del trabajo como “la actitud general
que adopta la persona que desea cubrir sus necesidades, el empleo de una persona
consiste en algo mas que las actividades evidentes de manejar papeles, atender a

clientes o conducir un camion”.

La importancia de la satisfaccion en el trabajo es evidente. A los gerentes debe
interesarles el grado de satisfaccion que hay en sus empresas debidas por lo menos a

tres razones:

Se sabe que el empleado insatisfecho faltara al trabajo mas a menudo y tendera a

renunciar.

Se ha demostrado que el empleado satisfecho tiene mejor salud y vive mas tiempo.
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Para muchos autores, la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo, es
decir, el trabajador mantiene una actitud positiva en la organizacion laboral para
lograr ésta. Para otros, es una expresion de una necesidad que puede 0 no ser

satisfecha.

Mediante el estudio de la satisfaccion, los directivos de la empresa podran saber
los efectos que producen las politicas, normas, procedimientos y disposiciones
generales de la organizacion en el personal. Asi se podran mantener, suprimir,
corregir o reforzar las politicas de la empresa, segun sean los resultados que ellos

estan obteniendo.
Caracteristicas personales relacionadas con la satisfaccion en el empleo

Nada de sorprendente tiene el que ciertas caracteristicas personales tales como el
sexo, la edad, la inteligencia y la salud mental guarden relacion con la satisfaccion en
el empleo. El trabajo es uno de los aspectos que componen la experiencia total de la
vida. En cierto modo, nuestra actitud hacia el trabajo refleja nuestra historia personal.

.- El Sexo

Segun Morse (1953) se ha reportado un nivel general més elevado de satisfaccién
con el empleo entre las mujeres que entre los hombres. De acuerdo a su estudio, por
lo general el trabajo es un elemento menos absorbente en la vida de la mujer y, por lo
tanto, tiene una importancia relativamente menor para su posicion dentro de la

comunidad.

De acuerdo a un estudio realizado por Blum (1942), a trabajadores (hombres y
mujeres), se obtuvo que los hombres les concedieron una importancia mucho mayor
que las mujeres a las posibilidades de promocion y un poco mayor al salario.
También se encontrd que las respuestas de las mujeres solteras, en ciertos aspectos,
fueron mas estrechamente relacionadas a las de hombres que a las de las mujeres
casadas. Sefialando asi, algunas diferencias fundamentales en las satisfacciones que
los empleados persiguen en sus empleos y en el papel que el trabajo juega en la

adaptacion general en la vida como funcion del sexo y del estado civil.
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.- La Inteligencia

El nivel de la inteligencia que un empleado posea, en si mismo, no es un factor
determinante de satisfaccion o descontento en el empleo. Sin embargo, la inteligencia
de un empleado si tiene una importancia considerable en relacién con la naturaleza
del trabajo que ejecuta. Los empleados para quienes el trabajo no representa un
desafio suficiente, o que desempefian actividades que son demasiado exigentes para

sus capacidades intelectuales, se sienten a menudo descontentos con su labor.
.- Adaptacion personal

No hay duda que los individuos bien adaptados se conforman en efecto, con
frecuencia, a las presiones de la sociedad y de algin grupo. Sin embargo, su
conformidad debe considerarse como evidencia a favor de la adaptacién personal,
pero no idéntica a ella. La persona bien adaptada es la que, después de examinar el
pro y el contra, puede considerarse en libertad de ser disidente si dicho
comportamiento es el que mejor satisface a sus necesidades fundamentales y no priva

a los demas de su derecho a satisfacer las suyas.

Podria darse por sentado que un trabajador, mal adaptado en lo personal y
desdichado en lo que se refiere a las circunstancias prevalecientes fuera de la planta,
habra de generalizar dicha actitud de manera que comprenda el descontento con su
empresa y su trabajo; sin embargo, esa relacion también puede actuar en sentido

contrario.
Factores de situacion relacionados con la satisfaccion en el empleo

De acuerdo a Gruenfield (1962), uno de los procedimientos tipicos que se utilizan
para esta clase de estudios requiere que los empleados estudien una lista de
caracteristicas de empleos y que les adjudiquen rango o clasificacion de acuerdo con
la importancia que tengan para ellos. Una de las conclusiones mas importantes de
dichos estudios es que con frecuencia ni los funcionarios ejecutivos ni los lideres

gremiales comprenden bien las necesidades de los empleados.
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Factores de situacion especificos

Esto se encuentra referido a las actitudes de los empleados con respecto a aspectos

del ambiente del empleo y del trabajo:

Pago: Suele existir una tendencia de concederle demasiada importancia al pago
como factor determinante de satisfaccion en el empleo. La importancia que le dan los
empleados suele estar relacionada con lo que pueden adquirir con lo que ganan,
comparacion del salario que reciben con respecto a otros que desempefian la misma

labor, etc.

Seguridad del Empleo: La importancia relativa de la seguridad en comparacion
con otros aspectos intrinsecos del empleo, tales como el pago o el reconocimiento de
los méritos personales varia en funcion de la clasificacion del empleo y del grado
efectivo de seguridad que los trabajadores sienten en su empleo, lo cual ha sido

confirmado por investigaciones como las de Hersey.

Participacion y reconocimiento personal: La sensacion de satisfaccion y de
orgullo personal que le produce al artesano de su capacidad de transformar la materia
prima en un producto acabado, muy pocas veces se experimenta dentro de la
estructura fabril actual. EI empleado del presente tiene la misma necesidad que su
predecesor de experimentar una sensacion de realizacion, orgullo y valia personal.
Cuando a menudo es imposible dara a cada empleado la oportunidad de experimentar
el orgullo del artesano, es posible y necesario proporcional la clase de instruccion que
le permita a cada trabajador comprender el lugar que su labor ocupa en la

manufactura del producto total.

Posicion profesional: De acuerdo a estudios de Robinson, aun cuando la
mayoria de los empleados estan satisfechos con sus empleos 0 mantienen una actitud
de relativa neutralidad al respecto, el grado de satisfaccion que reportan varia de
acuerdo con la posicion profesional del empleado. Cuanta mas alta sea su posicion
dentro de la jerarquia profesional, tanto mas probable es que informe sentirse
satisfecho con su empleo.
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Supervision: Uno de los descubrimientos significativos del estudio de
Hawthorne fue que es posible modificar las actitudes de los empleados mediante el
desarrollo de un espiritu de cooperacion entre trabajadores y supervisores. Una
relacién amistosa entre supervisores y subordinados parecia generalizarse en un clima

favorable de trabajo.

Aumento de la satisfaccion en el empleo: Para acrecentar la satisfaccion en el
empleo y facilitar la adaptacion personal, se requiere que se reconozca personalmente
al empleado y se le acepte como individuo con su patron propio de necesidades,
fortalezas y debilidades. Uno de los enfoques tradicionales, consiste en atender los
descontentos de los trabajadores hasta que ellos se quejan, suponiendo que antes de
eso ellos se sienten satisfechos. Este enfoque es inconveniente bajo dos aspectos. En
primer lugar, desde el punto de vista administrativo, es probablemente menos eficaz
hacerles frente a las quejas que evitar que se presenten. En segundo lugar, es posible
que las quejas que se presenten a la administracion no reflejen en realidad las causas

reales que originan el descontento.

Comunicacion y Participacion:  Muchas de las causas potenciales de queja se
pueden evitar mediante un sistema eficaz de comunicaciones a través de toda la
estructura de la compafiia, en la cual se les transmitan a los empleados las razones en

las cuales se fundan cambios, disefios, politicas, etc.

Algo que va mas alla de la comunicacion, es la participacion efectiva de los
empleados en los programas de modificaciones industriales, esta comprobado que a
los empleados no les basta con enterarse de una proyectada modificacion y de sus
razones; sino que les es mas gratificante participar en la resolucion de algunos de los
detalles del programa, produciendo al mismo tiempo actitudes de solidaridad con el

grupo y de identificacion personal con el programa.

Soluciones Diversas: Existen por 1o menos otras tres practicas que influyen sobre
la satisfaccion en el empleo: la seleccion y colocacion inicial de los empleados,

hacerles comprender a los empleados que la administracién reconoce y aprecia su
bz


http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=desarrollo&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=clima&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=la%20administración&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=sistema&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=comunicaciones&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=la%20comunicación&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=programas&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=programa&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=solidaridad&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=selección&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=administración&?intersearch

contribucion para la compafia; y la prevision de oportunidades de obtener
asesoramiento industrial. EI asesoramiento en la industria no esta preparado para el
tratamiento de disturbios Psicoldgicos serios. Estd destinado, mas bien, a ayudar a los
empleados a resolver las clases mas sencillas de problemas emocionales que puedan
intervenir con la eficacia de su comportamiento dentro de la compaiiia, la familia y la

comunidad.
Enfermeria como profesion

Enfermeria es considerada como una profesion que intenta ayudar a las personas a
recobrar el bienestar completo biopsicosocial, mejorando su calidad de vida y
cuidando de esta. Esta profesion es eminentemente humanista, es decir, que se
preocupa del hombre del punto de vista holistico integral que cumple con algunas
caracteristicas que se aprecian claramente y otras no tanto, siendo eminentemente una
profesion de servicio a la comunidad, de carécter colectivo que posee un

conocimiento adecuado para la ejercion de esta.
Cohen, (2003) refiere:

El rol profesional de la enfermera es el conjunto de comportamientos,
habilidades, actitudes y valores que la sociedad espera de estas profesionales,
centrandose en el cuidado de la vida humana, a través de todas las etapas de
vida del individuo, sin dejar de lado la atencién a la comunidad y familia, este

rol se lleva a cabo a través de las siguientes funciones: Asistencial,
Administrativa, Educativa y de Investigacion.

De igual manera esta autora asegura que Enfermeria cuenta con los siguientes
criterios de profesion:

* Elementos de servicio a la comunidad

* Elementos préacticos

» Autonomia

« Codigo de Etica
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» Organizacion profesional
« Caracteristicas intelectuales

Estos criterios seran descritos a continuacion, donde seran apreciados cada uno

de estos.

Poseer elementos de servicio a la sociedad: La enfermeria se ha relacionado con
la prestacion de servicios a otras personas debido a esto muchas estudiantes siguen
ingresando en la enfermeria “para ayudar a la gente” que es una imagen que también
comparte el publico. Este servicio profesional a la sociedad exige integridad y
responsabilidad en la préctica ética y un compromiso de toda la vida. Una enfermera
profesional “es aquella que esta a cargo de la gestion del cuidado, la cual realiza
acciones con conocimiento a través de una base tedrica, una ética con cierta mistica

de la enfermeria.”

Poseer Caracteristicas Intelectuales: Esto se refiere a los conocimientos que debe
poseer la enfermeria como profesion los que deben ser aprendidos y posteriormente
aplicados con una actitud critica y de busqueda de nuevas soluciones o formas de
aplicar los conocimientos para ir mejorando la atencion. Se ocupa un método
cientifico en su quehacer profesional, el que se denomina “Proceso de Enfermeria”,
para la solucion de problemas aplicados a la practica, que es resolucion de problemas,
un sistema para recopilar y organizar informacion, decidir que se necesita, poner en
practica un método entre varios posibles, evaluar el resultado del proceso y también

se debe aplicar un pensamiento logico y critico.

Poseer Elementos Practicos: La enfermeria consiste en ‘“habilidades
especializadas que son esenciales para el desempefio de una funcion profesional
unica”. Alguna de estas destrezas incluyen la coordinacion de la atencion prestada por
una amplia gama de trabajadores de la salud; pensamiento y juicio critico en
ambientes de atencion ambulatoria y cuidados intensivos; colaboracion con los
usuarios, sus familias y los miembros de su propio equipo, poseer liderazgo para
actuar como defensor para lograr cambios necesarios en el sistema de atencion de
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salud y tener competencia en las técnicas de diagnostico y terapéutica. La profesion
es realizar acciones, con fundamentos tedricos y utilizando herramientas
desarrolladas para ello. Su objetivo es mejorar las condiciones del ambiente y de las
personas. No podemos discutir el caracter practico de la enfermeria, y por muchos

afios se consideraba solo un trabajo préctico.

Poseer Autonomia: se le reconoce como la profesional de la gestion del cuidado,
de las decisiones, lo que implica independencia. Esto a su vez indica una
Responsabilidad ya que el profesional se arriesga en la toma de decisiones. Esto
significa que el profesional de enfermeria ya no dependeré de otros para desarrollar
su labor. Aunque trabaje en equipo hay un rol fundamental que cumple la enfermera
que es el ya mencionado. Los avances de la vida moderna nos indican que el
profesional de enfermeria debe tener incorporado en su ejercicio profesional
principios éticos, vision humanistica y un sentido de responsabilidad necesario para

proporcionar una atencion integral adecuada.

Poseer Codigos de Etica: Las éticas son normas para determinar lo correcto y lo
erroneo y para establecer juicio sobre lo que corresponderia hacerse a o a favor de
otros individuos. No existe una norma arbitraria de lo que esta correcto o incorrecto
pero es aqui el estudio de la ética que ayuda a la enfermera a identificar sus propias
colocaciones o descolocaciones morales y las prepara para tomar decisiones en
dilemas éticos. Las enfermeras deben ver la atencion como el objetivo principal de

servicio y el usuario como la fuente ultima de legitima autoridad.

Tener Organizacion Profesional: La enfermeria posee organizaciones libres que
existen para el bien y desarrollo de la propia profesion, en esto también se incluyo la
relacién existente entre los miembros del grupo de trabajo de las enfermeras. Debe
existir una colaboracion entre todos los miembros del equipo para que funcione bien
y se brinde una mejor atencion. Existe otro tipo de Organizacion Profesional
(Gremial) las cuales tienen la responsabilidad de velar por la profesion y hacerla
visible a la sociedad. Estas son la voz de la profesion ante el gobierno y tienen la

responsabilidad y obligacion de luchar por sus integrantes, impulsar jornadas de
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trabajo que sean compatibles con las funciones de las mujeres y luchar por todo el

aspecto legal que le compete.

La preparacion de profesionales de la salud para dar respuesta a las crecientes
necesidades de salud de la poblacion, acorde con la nueva concepcion de su
desarrollo y la salud integral, implica la bisqueda de estrategias que aseguren la
calidad en los servicios y la relevancia del impacto deseado; lo que es mucho més que
el simple dominio de conocimientos y habilidades especificas porque se espera que
sean también capaces de trabajar en equipos, interactuar con la comunidad, saber

buscar informacion y ser capaces de comunicarse y expresar sus ideas.

Para alcanzar una atencion de calidad es necesario vincular el perfeccionamiento y
superacion de los recursos humanos con la integracion docencia-atencion medica-
investigacion en cada servicio de salud y también dependera de lo que se haga para

lograr una real participacion de la comunidad en estos procesos.

El desempefio profesional es el comportamiento o conducta real del trabajador o
educando para desarrollar competentemente sus deberes u obligaciones inherentes a
un puesto de trabajo. Es lo que en realidad hace no lo que sabe hacer. Esto comprende
la peripecia técnica, la preparacion técnica mas la experiencia acumulada, eficacia en
decisiones, destreza en la ejecucion de procedimientos y buenas relaciones
interpersonales, entre otros. La motivacion y la actitud del personal de la salud
durante la ejecucion de sus actividades juegan un papel fundamental en su

desempefio.

La evaluacion del desempefio profesional se caracteriza porque tiene lugar en el
contexto real de los servicios de salud y verifica el comportamiento del profesional en

cuanto a:
- Como organiza, retiene y utiliza los conocimientos adquiridos.

- Como organiza e integra el sistema de habilidades en la practica.
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- CoOmo actua y sé interrelaciona con los demaés integrantes del grupo bésico
de trabajo o equipo de salud, el individuo, la familia y la comunidad.

El desempefio hay que analizarlo en la totalidad de la estructura del proceso de
trabajo y accionar de los profesionales, hay que desagregarlo en funciones y roles que
a su vez definen los problemas que demandan la realizacion de un conjunto de

actividades que se desglosan en tareas.

Con la evaluacion del desempefio se busca generar informacion relevante y

oportuna, que permita la eficiente toma de decisiones.

Es necesario tener en cuenta condiciones de trabajo, asi como las personales, que
son determinantes en la calidad del desempefio, y en las que hay que profundizar al
analizar los resultados evaluativos, a fin de determinar de los problemas identificados,

cuales requieren decisiones organizacionales, gerenciales o capacitantes.

Para evaluar el desempefio, es necesario utilizar métodos, técnicas vy
procedimientos que suministren informacion vélida y confiable sobre los aspectos
cognoscitivos, psicomotores y volitivos de su actuacion laboral; es en realidad una
evaluacion combinada de su competencia y desempefio profesional. Es importante
significar que cada desempefio demanda su elaboracion casi a la medida. Se
recomienda a su vez que las tareas de mayor relevancia sean evaluadas con diferentes

instrumentos, para que las insuficiencias de unos sean compensadas por los otros.

Bases Legales
Como base legal de esta investigacion se tomaron en cuenta las tres leyes
Ley Orgénica del Trabajo

Articulo 16. Para los fines de la Legislacién de Trabajo se entiende por empresa la
unidad de produccion de bienes o de servicios constituida para realizar una actividad

econdmica con fines de lucro.

67


http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=producción&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=bienes&?intersearch

Se entiende por establecimiento, la reunion de medios materiales y de un personal
permanente que trabaja, en general, en un mismo lugar, en una misma tarea, y que

esta sometido a una direccion técnica comun, tenga o no fines de lucro.

Se entiende por explotacion, toda combinacion de factores de la produccién sin
personeria juridica propia ni organizacion permanente, que busca satisfacer
necesidades y cuyas operaciones se refieren a un mismo centro de actividad

econdmica.

Se entiende por faena, toda actividad que envuelva la prestacion del trabajo en

cualesquiera las condiciones.

Articulo 185. El trabajador debera prestarse en condiciones que:
a. Permitan a los trabajadores su desarrollo fisico y psiquico normal,

b. Les dejen tiempo libre suficiente para el descanso y cultivo intelectual y para
la recreacion y expansion licita;

c. Presten suficiente proteccion a la salud y a la vida contra enfermedades y
accidentes;

d. Mantengan el ambiente en condiciones satisfactorias.

Con lo ya previsto en esta ley es necesario recalcar que por distinta funcion que
tenga la empresa dentro de un mercado, debe siempre contar con un recurso humano
para la realizacion de sus actividades independientemente no importa la tarea que

realicen si no que sus labores en cualquier organizacion debe estar avalado por el

Art. 185 de la presente ley en donde explica que un trabajador debe tener buenas
condiciones de trabajo para poder realizar confortablemente su labor dentro de
cualquier empresa, establecimiento entre otros. Para asi dar propiciar un buen trabajo

y un rendimiento productivo.

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabaja. El
estado garantizara la adopcion de medidas necesarias a los fines de que toda
persona puede obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia

68


http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=materiales&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=operaciones&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=recreación&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=salud&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=enfermedades&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=accidentes&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=ley&?intersearch
http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=adopción&?intersearch

digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del
estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas tendentes a garantizar el
ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras.

Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajos adecuados. El estado
adoptara medidas y creara instituciones que permitan el control y la promocién de
estas condiciones.

Para el mejor entendimiento del presente articulo es preciso indicar que todos
tenemos derecho al trabajo pero también tenemos derechos a obtener beneficios de
apreciativos dentro de ella de que nuestro bienestar es uno de los factores mas
importante dentro de la empresa y que nuestra existencia no debe ser menospreciada
si no apoyada, para asi poder garantizar un rendimiento efectivo dentro de la
organizacion o empresa.

Ley organica de prevencion, condiciones y medio ambiente de trabajo

Articulo 1.- El objeto de la presente Ley es garantizar a los trabajadores, permanentes
y ocasionales, condiciones de seguridad, salud y bienestar, en un medio ambiente de
trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades fisicas y mentales.
Articulo 2.- ElI cumplimiento de los objetivos sefialados en el articulo 1 seré
responsabilidad de los empleadores, contratistas, subsidiarios 0 agentes.
Articulo 3.- El Estado garantizara la prevencion de los riesgos mediante la vigilancia
del medio ambiente en los centros de trabajo y las condiciones con él relacionados, a
fin de que se cumpla con el objetivo fundamental de esta Ley.
Articulo 4.- Se entiende por condiciones de trabajo, a los efectos de esta Ley:
1. Las condiciones generales y especiales bajo las cuales se realiza la ejecucion de las
tareas.

2. Los aspectos organizativos funcionales de las empresas y empleadores en general,
los métodos, sistemas o procedimientos empleados en la ejecucién de las tareas, los
servicios sociales que éstos prestan a los trabajadores y los factores externos al medio
ambiente de trabajo que tienen influencias sobre él.

Articulo 5.- Se entiende por medio ambiente de trabajo, a los efectos de esta Ley:
1. Los lugares, locales o sitios, cerrados o al aire libre, donde personas vinculadas por
una relacion de trabajo presten servicios a empresas, oficinas, explotaciones,
establecimientos industriales, agropecuarios y especiales de cualquier naturaleza que
sean, publicos o privados, con las excepciones que establece esta Ley.
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2. Las circunstancias de orden socio-cultural y de infraestructura fisica que de forma
inmediata rodean la relacién hombre-trabajo, condicionando la calidad de vida de los
trabajadores y sus familias.

3. Los terrenos situados alrededor de la empresa, explotacion, establecimientos
industriales o agropecuarios y que formen parte de los mismos.

Articulo 6.- A los efectos de la proteccion de los trabajadores en las empresas,
explotaciones, oficinas o establecimientos industriales o agropecuarios, publicos y
privados, el trabajo deberd desarrollarse en condiciones adecuadas a la capacidad
fisica y mental de los trabajadores y en consecuencia:

1. Que garanticen todos los elementos del saneamiento basico.

2. Que presten toda la proteccion y seguridad a la salud y a la vida de los
trabajadores contra todos los riesgos del trabajo.

3. Que aseguren a los trabajadores el disfrute de un estado de salud fisica y
mental normal y proteccion adecuada a la mujer, al menor y a personas naturales en
condiciones especiales.

4. Que garanticen el auxilio inmediato al trabajador lesionado o enfermo.

5. Que permitan la disponibilidad de tiempo libre y las comodidades necesarias
para la alimentacion, descanso, esparcimiento y recreacion, asi como para la
capacitacion técnica y profesional.

Paragrafo Uno: Ningun trabajador podra ser expuesto a la accion de agentes
fisicos, condiciones ergonémicas, riesgos psico-sociales, agentes quimicos,
bioldgicos o de cualquier otra indole, sin ser advertido por escrito y por cualquier otro
medio idoneo de la naturaleza de los mismos, de los dafios que pudieran causar a la

salud y aleccionado en los principios de su prevencion.

Paragrafo Dos: Quien ocultare a los trabajadores el riesgo que corren con las
condiciones y agentes mencionados en el paragrafo anterior o tratare de minimizarlos,
creando de este modo una falsa conciencia de seguridad, o que de alguna manera

induzca al trabajador hacia la inseguridad queda incurso en las responsabilidades
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penales respectivas con motivo de la intencionalidad y con la circunstancia agravante

del fin de lucro

Analisis: esto explica que todo trabajador tiene derecho a poseer un buen
acondicionamiento fisico, en la empresa de manera que este permita un desarrollo

productivo eficaz para la organizacion
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

La metodologia es un procedimiento general para obtener de manera precisa el
objetivo de la investigacion, aqui se planificara la forma como se llevara a cabo el
trabajo y las técnicas utilizadas para la recoleccion de la informaciéon Para el
desarrollo del tema seleccionado este debe ser descrito y analizado detalladamente y
metddicamente. La metodologia constituye la médula del plan, se refiere a la
descripcion de las unidades de analisis o de investigacion, las técnicas de observacién
y de recoleccién de datos, los instrumentos, los procedimientos, y las técnicas de

andlisis. (Tamayo y Tamayo 2003).

En base a lo anterior se determina que la metodologia es necesaria para describir
de forma detallada la estructura que lleva el trabajo de investigacion en forma

detallada incluyendo técnicas e instrumentos de recoleccion.
Disefio y Tipo de Investigacion

La presente investigacion se desarrollara bajo la modalidad de proyecto factible
apoyado en una investigacion de campo de caracter descriptivo y a la vez sustentada

con una revision bibliogréafica.

Segun el manual de la Universidad Pedagdgica Experimental Libertador UPEL
(2006), el Proyecto Factible:

Consiste en la elaboracién de una propuesta de un modelo operativo
viable o0 una solucion posible a un problema de tipo practico para
satisfacer necesidades de una institucién o grupo social. La propuesta
debe tener apoyo, bien sea en una investigacion de campo 0 una
investigacion de tipo documental y debe referirse a la formulacion de
politicas, programas, métodos y procesos.
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Es decir que el proyecto factible es algo que se propone para ser aplicado o
desarrollado con la finalidad de brindar soluciones a la problematica que enfrenta los

hemoterapistas adscritas a la institucion objeto de estudio.

La investigacion esta enmarcada ademas en una metodologia de investigacion de
campo, debido a que se realizara en el lugar donde se presenta el problema, lo que
asegura que los datos obtenidos son exactos y objetivos.

Palella, S. y Martins, F. (2003), consideran que el Disefio de Campo, “consiste en
la recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin

manipular o controlar variables”.

De igual manera, se considera Descriptiva, en virtud de que pretende describir,
registrar, analizar e interpretar la situacion actual de la institucion objeto de estudio

que servira de diagnostico para sustentar la propuesta.

Al respecto, Selltiz y Lhoada citado por Castro, F (2004), sefialan que las
investigaciones descriptivas “son aquellos, estudios cuyo objetivo es la descripcion,
con mayor precision de las caracteristicas de un determinado individuo, situacion o

grupo”.

La investigacion desarrollada se apoya en un estudio de campo, por lo tanto se
recogio la informacioén en la institucion de salud, para luego diagnosticar cual es la
situacion que se presenta y establecer las deficiencias y oportunidades que existen.
Asimismo la investigacion es de campo de tipo descriptivo, ya que se registraron,

describieron, analizaron, e interpretaron la realidad de los hechos.

De igual manera el presente trabajo se apoya en una investigacion documental por

su procedimiento cientifico y sistematico de indagacion de datos e informacion.
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Poblacion y Muestra.

Poblacion

La Poblacién que se utilizd para el desarrollo de la investigacion en su fase
diagndstica estuvo representada por la totalidad de las enfermeras hemoterapistas,
que laboran en el Area de Banco de Sangre del referido centro hospitalario. En tal
sentido, Ramirez, T. (2004), sostiene que la poblacion “es un concepto delimitado
que reune a individuos, objetos, etc. que pertenecen a una misma clase por poseer
caracteristicas similares”. En este sentido, la poblacion esta conformada por 10

elementos que constituyen la totalidad de la poblacién.

Sierras (2004), define la poblacion como ’el conjunto de todos los elementos que
presentan unas caracteristicas determinada o que corresponden a una misma

definicion y a quienes se les estudiaran sus caracteristicas y relaciones”.
Muestra

A los fines de este estudio no se seleccionara muestra, en virtud de que se utiliz6
la totalidad de la poblacion tomando en consideracion que la misma es finita y de

facil acceso a las investigadoras.

Segun Claret (2004), “la muestra es un subgrupo de la poblacion”.
Fases de la Investigacion
Dadas las caracteristicas del estudio, la presente investigacion se enmarca dentro
de la modalidad Proyecto Factible, por lo que la misma se desarrollo en dos Fases:

Fase I: Diagnostica; donde se realizd el diagndstico que sustenta la propuesta.

Fase 1I: Elaboracion de la Propuesta; estrategias motivacionales para mejorar la
satisfaccion laboral de las Enfermeras hemoterapistas adscritas al Hospital “Dr.

Israel Ranuarez Balza” San Juan de los Morros, del estado Guarico
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Técnicas e Instrumentos de Recolecciéon de Datos

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, son las herramientas y los
procedimientos a través de los cuales se adquiere la informacion necesaria para el

desarrollo de todo trabajo investigativo.

Tamayo y Tamayo (2003) dice que “es la expresion operativa del disefio de la
investigacion, la especificacion concreta de como se hara la investigacion en base a

lecturas, encuestas

Esta recoleccion de datos depende en gran parte del tipo de investigacion y del
problema planteado y se puede aplicar como en este caso, el cuestionario, lo cual
permite establecer un diagnostico de la situacion. Para la recoleccion de los datos del

presente estudio se utilizo el cuestionario.

Sabino (2005) considera que “El cuestionario contiene los aspectos del fenémeno
que se consideran esenciales; permite, ademas aislar ciertos problemas que nos
interesan” . El cuestionario representa uno de los instrumentos de mayor utilidad, ya
que permite que la investigadora fije su atencidn en ciertos aspectos y se sujetard a
determinadas condiciones. Se elabora un cuestionario con preguntas de tipo cerrada
dicotémicas ( Si — No), donde la persona debe dar una respuesta concreta, siendo este
cuestionario disefiado con las mismas preguntas en proporcion y contenido. Este
cuestionario se aplicé las Enfermeras hemoterapistas adscritas al Hospital “Dr.

Israel Rantarez Balza “

La investigadora a través de la aplicacion del cuestionario obtuvo una serie de
datos sobre la situacion que enfrenta la institucion lo cual le permitid realizas el

diagnostico, que posteriormente sustenta la propuesta.

Validez y Confiabilidad de los Instrumentos

Validez
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Para la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, se recurrird a la
validacion de tres (3) expertos en la materia. De estd manera la validez del
instrumento se realizara a través de la técnica de analisis del contenido o juicio de
especialistas, que consiste en la opinidn de tres (3) personas correspondientes a las
areas de metodologia, disefio y contenido. Los conocedores en antes mencionados
fueron los encargados de realizar las observaciones acerca de la construccion de cada
item, tomando en cuenta el estilo, la sintaxis 0 semantica y por ultimo el experto en
contenido, verifico que el instrumento de recoleccidn de datos, estuviese basados en

torno al marco tedrico y los objetivos de la investigacion.
En relacién a la confiabilidad, Sabino, C. (2001), define que la confiabilidad es:

“la consistencia interior de la misma, a su capacidad para discriminar en forma

constante entre un valor y otro”.

Confiabilidad

Partiendo de la premisa de que el instrumento que se utilice en el estudio debe dar
medidas de confiabilidad, de manera que se puedan obtener los mismos resultados al
volver a medir el mismo rango en condiciones similares es posible concluir que la
exactitud de un instrumento es su confiabilidad. En este sentido Ruiz (1998),

sostiene:

La confiabilidad de reaplicacion de pruebas consiste en administrar dos
veces una misma prueba a un mismo grupo de sujetos en un intervalo
relativamente corto de tiempo (No méas de tres meses entre una y otra
medicion). Estas dos distribuciones de puntaje se correlacionan y el
coeficiente obtenido representa una estimacion de confiabilidad del
instrumento.

La prueba a la que se refiere la autora en la cita procedente se aplicO a una
parte de la poblacién que no formaba parte de la muestra, aunque sus caracteristicas
coincidieron con las de ésta, sobre estas bases a los resultados obtenidos por la

prueba piloto se le aplicara el coeficiente de Richard Ruderson (Kz)
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Los calculos se realizaran mediante las formulas para aplicar este coeficiente

segun Ruiz (1998) es el siguiente:

KR 0= L y >Px6
| K-1] | St2

KR 0= L y >Px68
| K-1] | St2

Donde: K,»9 = Coeficiente de confiabilidad Kuder — Richardson
K = Nudmero de items que contiene el instrumento.
SZ = Sumatoria de las varianzas individual de los items.

S? = Varianza total de la prueba.

Cuadro 1 Criterios de Valoracion

Rango Magnitud
0.81-100 Muy alta
0.61-0.80 Alta
0.14-0.60 Moderada
0.21-0.40 Muy bajo

Fuente: Ruiz (1998)

Como resultado se obtuvo: KR21= 0,94, considerdndose el instrumento como
altamente confiable.

En este sentido, Namakforoosh citado por Castro, F (2004), segura que “la
confiabilidad se refiere a la exactitud y a la precision de los procedimientos de
mediacion”.

Técnica de Presentacion y Analisis de los Datos

Para Arias (2003) Ia técnica de analisis de datos, “es un procedimiento que
consiste en el ordenamiento y desglose de los datos en sus partes constituyentes, con
el objeto de obtener respuestas a las preguntas de la investigacion”.
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Por lo tanto, a través del analisis se dieron respuestas a los objetivos especificos
planteados en la investigacion. Para el analisis de los datos, se usaron técnicas de
analisis descriptivo, ya que posibilitan representar y describir los datos a través de
distribuciones la informacion obtenida. También, se utiliza la técnica de anélisis
porcentual basandose en las frecuencias absolutas y relativas, representadas en

cuadros y con sus respectivas representaciones graficas.

Por ultimo, se realizara el analisis cuantitativo correspondiente. El referido
analisis permitid describir el fendmeno de estudio dandole sustentacion con las bases

tedricas del mismo.

Con relacion a la presente investigacion, para realizar el procesamiento de los
datos se recurri6 a la estadistica descriptiva, la cual de acuerdo a Morles (1997), es
aquella que “permite agrupar, tabular, analizar e interpretar los datos y ademas se
basa en la descripcion de cada resultado obtenido, valiéndose para ello de tablas de

distribucion de frecuencia”

Cuando se tiene un conjunto de datos obtenidos a través del instrumento de
recoleccion de datos, es posible describirlos en forma textual; sin embargo, este
procedimiento facilita la interpretacion; por tal razon se prefiere, en muchos casos,
organizarlos en diversas técnicas estadisticas para el procesamiento de datos tales
como: gréficos sectoriales, poligono de frecuencia, diagrama de barra, pictograma, las

tablas, cuadros, graficos o barras estadisticas.

Sabino (1992) menciona: que la distribucion de frecuencias es “toda la
informacidon numérica resultante da | investigacion se nos presenta como un conjunto
de cuadros, tablas y medidas, a las cuales se les ha calculado un porcentaje y

presentado convenientemente”.

De la cita anterior se deduce que la distribucion de frecuencias nos permite
organizar los datos obtenidos en cuadros y porcentajes que faciliten el anélisis y la

observacion del cuestionario en una forma sencilla.
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Seglin Levine. (1.992), “se puede definir la estadistica descriptiva como los
métodos que implican recopilacién, presentacion, y caracterizacion de un conjunto de
datos, con el objeto de describir en forma apropiada las diversas caracteristicas de

dichos conjuntos”.

La investigadora una vez procesado todos los datos, procedio a realizar una gréfica
circular con cuadro de frecuencias aplicado a cada pregunta de manera de poder

visualizar mejor el comportamiento de la muestra con respecto a la pregunta.
Procedimiento

Para la aplicacién de este procedimiento se recurre a la aplicacion del cuestionario
que permite conocer y detectar la situacion actual, este procedimiento facilita la

obtencion y aplicacién de los datos recopilados.

Para el desarrollo del presente fue necesario cumplir con una serie de pasos
sistematicos que permitiran obtener de manera eficiente y eficaz, toda la informacion
necesaria para la obtencion de los objetivos que se plantean en la investigacion; es de
hacer notar que la siguiente investigacion esta estructurada en cinco (5) fases que a

continuacion se describen:

Fase | Levantamiento de Informacion: La misma consistio en indagar en las areas o
unidades perteneciente al centros de salud objeto de estudio acerca de las anomalias
mas frecuentes y la repercusion que éstas tienen en la organizacion; lo que motivd a
la investigadora a presentar estd posible alternativa de solucion la cual fue apoyada

por la alta gerencia para su consecucion y futuro logro.

Fase 11 Formulacion del Planteamiento del Problema: En la misma se describieron
los topicos e indicadores mas relevantes de la problematica enfocandose de manera
macro, meso y medio (es decir, general, especifico y en detalles) a fin de formular los
objetivos de la investigacion, justificacion, alcance, limitaciones y factibilidad del

proyecto.
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Fase Il Desarrollo de Basamentos y/o Concepciones Conceptuales vy
Metodoldgicas: Una vez desarrollada la anterior fase se procedié a la obtencion de la
informacidn necesaria para sustentar teéricamente el desarrollo de la investigacion,
obteniéndose el apoyo de anterior proyectos o trabajos a fin de esclarecer dudas sobre

el tema objeto de estudio.

Fase IV Disefio de las Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos y su
Aplicacion: Una vez aprobado el proyecto de investigacion, la autora con ayuda de
un grupo de trabajo, procedio previa aprobacion y revision de expertos la aplicacion
del instrumento disefiado para la obtencidn de informacion primaria que le puedan
servir de mediacion a la obtencion de los objetivos propuestos, la misma fue tratada
de manera cuantitativa y cualitativa. Diagnostico de la situacion en base a la
informacién obtenida y a los requerimientos y necesidades reales de la empresa
objeto de estudio, se procedera a la estructuracion de las alternativas para mejorar la
problematica a fin de optimizar las operaciones diarias de la organizacion y ayuda a
los demés departamentos involucrados; ademas se establecen la conclusiones de la

investigacion.

Fase V Disefio de alternativa viable y Conclusiones de la investigacion. Propuesta
donde la autora expone el planteamiento de la propuesta basado en el andlisis de la
situacion actual reforzando las debilidades encontradas y aprovechando las fortalezas
existentes en pro del desarrollo y beneficios que esta va a ofrecer. Ademas del
establecimiento de recomendaciones donde se proponen una serie de sugerencias a
ser tomadas en consideracion a fin de llevar una excelente administracion o gestion

sobre los cambios a implementar.
Operacionalizacion de las variables

Segin Tamayo y Tamayo (2003) “se denomina variable un aspecto o dimension
de un fendbmeno que tiene como caracteristica la capacidad de sumir distintos valores,

ya sea cuantitativa o cualitativamente”.
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En toda variable el factor que asume esta condicién debe ser determinado
mediante observaciones y estar en condicion de ser medido para enunciar que de una

entidad a otra el factor puede variar, y por tanto cumple con estas caracteristicas.

CAPITULO IV
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PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Para que los datos recolectados tengan algun significado dentro de la presente
investigacion, se hizo necesario introducir un conjunto de operaciones en la fase de
analisis e interpretacion de los resultados, con el propdsito de organizarlos e
interpretarlos en base a los objetivos planteados en el presente estudio. En esta etapa
de andlisis e interpretacion de los resultados, se introdujo los criterios- que orientaron
a los procesos de codificacion y tabulacion de los datos; sus técnicas de presentacion;
el analisis estadistico de los mismos; asi como, el manejo de los datos no

cuantitativos en analisis e interpretacion del mismo.

A continuacion se presentan y analizan los datos obtenidos a través de la
aplicacion de el cuestionario esta disefiado de tal forma, que permita obtener las
caracteristicas o las variables que tienen mayor influencia en la motivacion del sector,
institucion o area en el cual se desarrollaron el cuestionario, determinando al mismo
tiempo, el nivel en el que afectan al empleado.  Los resultados se explican en forma
sistematica de acuerdo a las interrogantes formuladas, los objetivos y la

operacionalizacion de las variables.

Para la presentacion de los resultados se utilizaron cuadros estadisticos
descriptivos, porcentuales con distribucion de frecuencia y media aritmética,
logrdndose con las mismas mantener una base cuantitativa que permitié proporcionar
un juicio lo mas objetivo posible, sustentado con las bases teodricas del marco

referencial de la investigacion.

Cuadro 3. Nivel Educativo de la Hemoterapistas.

RESPUESTA

ITEMS F %
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TSU 0 0

LIC. 10 100%
Especialista 0 0
Postbasico 10 0
Maestria 0 100%

Fuente: Instrumento Aplicado.2007

Anadlisis: Los datos obtenidos en el cuadro permiten evidenciar que las enfermeras en
un 100% son Licenciadas en enfermeria con realizacion del post béasico de
Hemoterapia; situacion que permitié determinar que el personal no ha realizado

especialidad ni maestria en hemoterapia.

Cuadro 4. Satisfaccion Laboral: Satisfaccion en la participacion en el proceso de su
trabajo

RESPUESTA SI No ToTAL
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ITEMS f % f % F %

1.- ¢ Me siento satisfecho
porque he podido contribuir 2 20% 8 80% 10 100%
en el proceso del tipo de
trabajo que he realizado?

Fuente: Instrumento Aplicado.

Osi Bno

Grafico 1. Satisfaccion en la participacion en el proceso de su trabajo

Anadlisis: Los datos obtenidos en el cuadro y el grafico permiten evidenciar que las
hemoterapistas en un 80% respondieron que no se sienten satisfecho porque he no
han podido contribuir en el proceso del tipo de trabajo que he realizado; solo un 20%
de la poblacion objeto de estudio respondieron que si; por lo que se puede inferir que
esto significa, que todas las personas que son responsables de la administracion de
cualquier empresa deben incluir en el sistema total factores que induzcan a las

personas a contribuir en forma efectiva y eficiente como sea posible.

Cuadro 5. Satisfaccion Laboral: Expectativas entre esfuerzo y desemperio

RESPUESTA SI No TOTAL
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ITEMS f % f % F %

2.- Cree que el esfuerzo que 0 10 100% 10 100%
usted pone en su trabajo esta

acorde con las retribuciones

que de él recibe?

Fuente: Instrumento Aplicado.

0%

.

100%

Osi Bno

Grafico 2. Satisfaccion Laboral: Expectativas entre esfuerzo y desempefio

Analisis: Los datos obtenidos en el cuadro y el grafico permiten evidenciar que las
hemoterapistas en un 100% respondieron que el esfuerzo que pone en su trabajo no
esta acorde con las retribuciones que de €l recibe; lo que permitié determinar que el

personal en su mayoria no se siente satisfecho.

Cuadro 6. Satisfaccion Laboral: Expectativas de las exigencias del trabajo.
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RESPUESTA S No TOTAL
ITEMS F % f % F %
3.-¢Considero que estoy 2 20% 8 80% 10 100%

siendo subutilizado en el
puesto que actualmente
desempefio?

Fuente: Instrumento aplicado.

Osi Bno

Grafico 3. Satisfaccion Laboral: Expectativas de las exigencias del trabajo.

Analisis: De acuerdo a los datos obtenidos en el cuadro y en el grafico demuestran

que el 80% de las enfermeras no sienten subutilizadas en el puesto que actualmente

desempefian, solo un 20% refieren que si.

Cuadro 6. Satisfaccion Laboral: Satisfaccion con el cargo que desempefia.
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RESPUESTA SI No TOTAL

ITEMS F % f % F %
4.-; Esta satisfecho con el 8 80% 2 20% 10 100%
cargo gue actualmente

desempefia?

Fuente: Instrumento aplicado.

OSi ENo

Grafico 4. Satisfaccion Laboral: Satisfaccion con el cargo que desempefia.

Anélisis: De acuerdo a los datos obtenidos en el cuadro y en el graficos demuestran
que el 80% de las enfermeras encuestadas estan satisfechas con el cargo que

actualmente desempefia, solo un 13% refieren que no.

Cuadro7. Satisfaccion Laboral: Importancia del trabajo que se desempefia.
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RESPUESTA SI No TOTAL
ITEMS f % f % F %

5- ¢(Creo que mi
trabajo es importante
para las personas que
hacen uso del servicio
que presta la
institucion?

10 100% 0 0% 10 100%

Fuente: Instrumento Aplicado

0%

Y

100%

Osi mno

Grafico 5. Satisfaccion Laboral: Importancia del trabajo que se desempefia.

Anélisis: Los datos obtenidos en el cuadro y el grafico demuestran que el personal de
enfermeria objeto de estudio respondieron en 100 % que su trabajo es importante

para las personas que hacen uso del servicio que presta la institucion
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Cuadro 8. Factores de Insatisfaccion. Pago

RESPUESTA SI No TOTAL
ITEMS f % f % F %
6.- El pago que percibo por 0 0% 10 100% 10 100%

mi trabajo me produce
satisfaccion.

Fuente: Instrumento Aplicado.

0%

.

100%

Osi Bno

Grafico 6. Factores de Insatisfaccion. Pago

Analisis: Los datos obtenidos en el cuadro y el grafico permiten evidenciar que las
hemoterapistas en un 100% respondieron que el pago que perciben por su trabajo
no les produce satisfaccion. Es necesario reconoces que los trabajadores les dan
demasiada importancia al pago como factor determinante de satisfaccion en el

empleo.
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Cuadro 9. Factores de Insatisfaccion. Puntualidad del pago

RESPUESTA Si

ITEMS f

%

No
f

%

ToTAL
F

%

7.- ¢ Mis beneficios 0
economicos lo recibo en la
fecha acordada en la

contratacion de mi trabajo?

0%

10

100%

10

100%

Fuente: Instrumento Aplicado.

0%

-

100%

Osi Bno

R

Grafico 7. Factores de Insatisfaccion. Puntualidad del pago

Analisis: Los datos obtenidos en el cuadro y el grafico permiten evidenciar que el

100% de las hemoterapistas consideran que los beneficios econémicos no lo reciben

en la fecha acordada en la contratacion de su trabajo, situacion que genera en ellas

insatisfaccion.

Cuadro 10.- Factores de Insatisfaccion. La Supervisién
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RESPUESTA SI No TOTAL
ITEMS F % F % F %

8.- La Supervision de 1 10% 9 90% 10 100%
sus  desempefio  son
satisfactoria para usted?

Fuente: Instrumento aplicado

10%

a

e

90%

Osi @no

Grafico 8. Factores de Insatisfaccion. La Supervision

Anaélisis: De acuerdo a los datos obtenidos en el cuadro se pudo determinar que el
90% de las hemoterapistas consideran que la supervision de su desempefio no es

satisfactoria para ellas.
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Cuadro 11. Factores de Insatisfaccion. Comunicacion/Relaciones interpersonales

RESPUESTA Si No ToTAL
ITEMS F % F % F %

9.- Las relaciones de
comunicacion en la

o 8 80% 2 20% 10 100%
institucion, tanto con

sus compafieros como

con sus jefe son

satisfactorias, son

buenas?

10.- ¢Tienen buenas

relaciones 8 80% 2 20% 10 100%
i 2

interpersonales X 80% X 20%

Fuente: Instrumento aplicado

OSi BENo

Grafico 9. Factores de Insatisfaccion. Comunicacién/Relaciones interpersonales

Anadlisis: De acuerdo a los resultado obtenidos en el cuadro se pudo deducir que el
80% de las enfermeras hemoterapistas consideran que las relaciones de comunicacion
en la institucion, asi como buenas relaciones interpersonales, tanto con sus

compafieros como con sus jefe son satisfactorias; solo un 20% consideran que no.

Cuadro 12. Factores de Insatisfaccion: Incentivo laboral
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RESPUESTA S No TOTAL
ITEMS F % F % F v
11.-  ¢Recibo algun

incentivo por parte de 1 10% 9 90% 17 100%

la institucion
(comision, felicitacion,
otros), cuando hago un
trabajo bien hecho?

Fuente: Instrumento aplicado

10%

T

e

90%

Osi @no

Grafico 10. Factores de Insatisfacciéon: Incentivo laboral

Analisis: De acuerdo a los resultado obtenidos en el cuadro se pudo deducir que el

90% de las enfermeras hemoterapistas consideran que no han recibo algin incentivo

por parte de la institucién (comision, felicitacién, otros), cuando hago un trabajo bien

hecho; solo un 10% consideran que si.

Cuadro 13. Motivacion: Salario y/o beneficios economicos del trabajo. Prestaciones
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RESPUESTA SI No TOTAL

ITEMS F % F % F %
12.- ¢Los beneficios 0 0% 17 100% 17 100%
econdémicos que recibo

en mi empleo

satisfacen mis

necesidades basicas?

13.- ¢{Mi trabajo me da 0 0% 17 100% 17
prestaciones  sociales X 0% X 100% 100%
adecuadas?
Fuente: Instrumento aplicado
0%

Y

100%

Osi Bno

Graficoll. Motivacion: Salario y/o beneficios econdmicos del trabajo. Prestaciones

Anadlisis: De acuerdo a los datos obtenidos en el cuadro se pudo determinar que el
100% de las hemoterapistas consideran que los beneficios econdémicos y las
prestaciones sociales que recibe en su empleo satisfacen sus necesidades basicas.
Lo que permitio deducir que este es un factor determinante de la motivacion de las

enfermeras.

Cuadro 14. Motivacion: Seguridad o estabilidad laboral.
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RESPUESTA S No TOTAL
ITEMS F % F % F %

13.- ¢Me siento seguro
y estable en mi
empleo?

10 100% 0 0% 10 100%

Fuente: Instrumento aplicado

0%

r——'fﬁ

a

100%
Osi Bno

Grafico 12. Motivacion: Seguridad o estabilidad laboral.

Analisis: De acuerdo a los datos obtenidos en el cuadro se pudo evidenciar que las
enfermeras hemoterapistas en un 100% consideran que su empleo les proporcional

estabilidad laboral.

Cuadro 15.- Motivacion: Ambiente laboral.
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RESPUESTA Si No ToTaL
ITEMS F % F % F v
14.- Me siento con 0 0% 10 100% 10 100%

animos y energia para
realizar adecuadamente
mi trabajo?

Fuente: Instrumento aplicado

0%

T

100%
Osi Bno

Grafico 13. Motivacién: Ambiente laboral.

R

Anaélisis: De acuerdo a los datos obtenidos en el cuadro se pudo demostrar que las

hemoterapistas en un 100% consideran que no se sienten con animos y energia para

realizar adecuadamente su trabajo. Esta situacion permite inferir que el mal

acondicionamiento del ambiente de trabajo,

produce en sus trabajadores

desmotivacion, apatia lo que ocasiona malestar y por consiguiente mala atencion

tanto para el cliente como para el trabajador; por lo que para mejorar la productividad

es indispensable mejorar la calidad del entorno laboral
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Cuadro 16. Motivacion: Aspiraciones personales.

RESPUESTA S No TOTAL
ITEMS F % F % F %
15.- ¢La institucién

donde trabajo, ~me 0% 10 100% 10 100%

proporciona
oportunidades de
crecimiento econémico
y profesional?

Fuente: Instrumento aplicado

0%

100%
Osi mno

Grafico 14. Motivacion: Aspiraciones personales.

—

Anadlisis: De acuerdo a los datos obtenidos en el cuadro se pudo demostrar que las

hemoterapistas en un 100% consideran que la institucién donde trabajan no les

proporciona oportunidades de crecimiento econdémico y profesionales.

Cuadro 17.- Motivacion: Relaciones con los comparieros
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RESPUESTA SI No TOTAL
ITEMS F % F % F %

16- ¢Las relaciones
con mis demas
comparfieros me
motivan a tener un
mejor desempefio en
mi trabajo?

5 50% 5 50% 10 100%

Fuente: Instrumento aplicado

0%

.

100%

Osi @mno

Grafico 15. Motivacion: Relaciones con los comparieros

Anadlisis: De acuerdo a los datos obtenidos en el cuadro se pudo evidenciar que las
enfermeras hemoterapistas encuestadas en un 50% creen que las relaciones con sus
comparfieros si le motivan a tener un mejor desempefio laboral, sin embargo el otro

50% consideran que no.

Cuadro 18. Motivacién: Reconocimiento Social
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RESPUESTA SI
ITEMS F % F

No
% F

TOTAL
%

17.- El reconocimiento
social que se me tiene,
en comparacion al que
se le tiene a otros(as)
profesionales es el
adecuado a la funcion
que desempefio?

0% 10

100% 10

100%

Fuente: Instrumento aplicado

0%

-

100%
Osi ®mno

Grafico 16. Motivacién: Reconocimiento Social

__d

Anadlisis: De acuerdo a los datos obtenidos en el cuadro se pudo demostrar que las

hemoterapistas en un 100% consideran que el reconocimiento social que se le tiene,

en comparacion al que se le tiene a otros(as) profesionales no es el adecuado a la

funcién que desempefia, situacion que produce desmotivacion y insatisfaccion

laboral.

Cuadro 19. Capacitacion

RESPUESTA SI
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ITEMS F % F % F %

18.-Capacitacion 0 0 10 100% 10 100%

19-Desarrollo profesional ( 0 10 100% 10 100%

20-Actualizacion 0 10 100% 10 100%
Media Aritmética X=100%

Fuente: Instrumento aplicado

0%

N

e

100%
Osi Bno

Grafico 17.- Capacitacion

Analisis: Los resultados obtenidos muestran que el 100% de la poblacion encuestada
nunca ha recibido por parte de la institucion, programa de capacitacion que permitan

desarrollar y mejorar la perspectiva que tiene las hemoterapistas.

Cuadro 20. Factibilidad para desarrollar las estrategias de Motivacion laboral

RESPUESTA SI No TOTAL
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ITEMS F % F % F %
21.- Motivacion 10 100% 0 0% 10 100%
22.- Importancia 10 100% 0 0% 10 100%
23.- Disponibilidad 10 100% 0 0% 10 100%
24.- Participacion 10 100% 0 0% 10 100%
Media Aritmética X=100%

Fuente: Instrumento aplicado

0%

r—"i

- ___

100%
Osi Eno

Grafico 19.- Interés de los profesionales de enfermeria

Anaélisis: De acuerdo a los datos obtenidos en el cuadro se pudo evidenciar que el
100% de las enfermeras encuestadas le gustaria participar activamente en el
desarrollo de las estrategias de Motivacion laboral y que contribuya a mejorar su

satisfaccion laboral.

CAPITULO V
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados expuestos, analizados e interpretados en el
capitulo anterior, en concordancia con las variables en estudio y los
objetivos planteados en el presente trabajo de investigacion, se plantean

las siguientes conclusiones.

Conclusiones:

En cuanto a la satisfaccion laboral de los hemoterapistas adscritos al Hospital “Dr.

Israel Ranuarez Balza” se pudo concluir que:

.- Las hemoterapistas no estan satisfecha ya que consideran que el esfuerzo que pone
en su trabajo no esta acorde con las retribuciones que de él recibe. Sin embargo
manifiesta estar satisfecha con el cargo que actualmente desempefian y no sienten
subutilizadas en el puesto que actualmente desempefian, y que su trabajo es

importante para las personas que hacen uso del servicio que presta la institucion

-Referente a los factores que influyen en la satisfaccion laboral de las
hemoterapistas se pudo determinar que el pago que perciben por su trabajo no les
produce satisfaccion, consideran que los beneficios econémicos no lo reciben en la
fecha acordada en la contratacion de su trabajo, situacion que genera en ellas
insatisfaccion. De igual manera la supervision de su desempefio no es satisfactoria
para ellas y refieren que no han recibo algin incentivo por parte de la institucion

(comision, felicitacion, otros), cuando hago un trabajo bien hecho.

En referencia a los principales factores que inciden en la motivacién de las
enfermeras objeto de estudio se identificaron que los beneficios econdmicos y las
prestaciones sociales que recibe en su empleo satisfacen sus necesidades basicas.
Lo que permitio deducir que este es un factor determinante de la motivacion de las

enfermeras. Por otro lado consideran que no se sienten con &nimos y energia para
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realizar adecuadamente su trabajo. Esta situacion permite inferir que el mal
acondicionamiento del ambiente de trabajo, produce en sus trabajadores
desmotivacion, y que la institucion donde trabajan no les proporciona oportunidades
de crecimiento economico y profesionales. Por consiguiente consideran que el
reconocimiento social que se le tiene, en comparacion al que se le tiene a otros(as)
profesionales no es el adecuado a la funcion que desempefia, situacién que produce

desmotivacion y insatisfaccion laboral.

En cuanto al grado de capacitacién que poseen los hemoterapistas adscritos al
Hospital “Dr. Israel Rantarez Balza” San Juan de los Morros, del estado Guarico en
un 100% son Licenciadas en enfermeria con realizacion del post béasico de
Hemoterapia; situacién que permitid determinar que el personal no ha realizado
especialidad ni maestria en hemoterapia; sin embargo, refieren que nunca ha recibido
por parte de la institucion, programa de capacitacion que permitan desarrollar y

mejorar la perspectiva que tienen.

Referente a la factibilidad e importancia de estrategias motivacionales dirigidas a
mejorar la satisfaccion laboral, las enfermeras encuestadas le gustaria participar

activamente en el desarrollo de las estrategias.

Diagnostico que Sustenta la Propuesta

De acuerdo a las conclusiones obtenidas, producto de la recoleccion de los
datos en la fase diagnostica se puede evidenciar que las Hemoterapistas no estan
satisfecha ya que consideran que el esfuerzo que pone en su trabajo no esta acorde
con las retribuciones que de él recibe, que los factores que influyen en su
satisfaccion laboral estan relacionado con el pago que perciben por su trabajo, la
impuntualidad en la cancelacion de sus beneficios, la supervision de su desempefio y
la falta de incentivo por parte de la institucion (comision, felicitacion, otros), cuando
hago un trabajo bien hecho. De igual manera, los principales factores que inciden en

la motivacion de las enfermeras objeto de estudio son los beneficios econémicos y
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las prestaciones sociales, el ambiente de trabajo, las oportunidades de crecimiento

economico y profesionales y el reconocimiento social.

Por consiguiente, el 100% de las Hemoterapistas, son Licenciadas en enfermeria
con realizacion del post basico de Hemoterapia; situacién que permitié determinar
que el personal no ha realizado especialidad ni maestria en hemoterapia; sin embargo,
refieren que nunca ha recibido por parte de la institucion, programa de capacitacion

que permitan desarrollar y mejorar la perspectiva que tienen.
Recomendaciones
Una vez expuesto el diagndstico que sustenta la propuesta con sus

respectivas conclusiones, se sugieren las siguientes recomendaciones:

1.- Valorar la importancia de la educacion continla como estrategia para
garantizar dptimas condiciones de bienestar fisico, mental y social del profesional de

Enfermeria, protegiéndolos de los factores de riesgo ocupacionales.

2. Los lideres y administradores de enfermeria deben capacitarse

permanentemente en el area de la gerencia.

3. Los lideres y administradores de los servicios de enfermeria deben
implementar estrategias que incrementen los factores motivadores para que el

personal pueda desempefiarse en la organizacion.
4. Implementar el proceso administrativo cabalmente en todas sus etapas.

5. EIl reconocimiento laboral, es indispensable en enfermeria, por lo tanto; se
deben implementar programas de reconocimiento mas frecuente durante el afio, y asi

aumenta la estima personal.
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CAPITULO VI
LA PROPUESTA
Presentacion

Desde la perspectiva més general, la globalizacién, la apertura econémica y la
competitividad son fendmenos a los que se tienen que enfrentar las organizaciones.
En la medida en que la competitividad sea un elemento fundamental en el éxito de
toda organizacion, los gerentes o lideres tendran que hacer mas esfuerzos por alcanzar

altos niveles de productividad y eficiencia.

Son muchas las dimensiones que abarca el clima organizacional en las empresas,
gran cantidad de ellas son obviadas en el momento de administrar al personal,
dejando de lado el considerar un factor importante en el clima, como lo es la
motivacion , factor que se siempre se pone de manifiesto por la labor efectuada, en
donde al individuo se le reconoce o se le muestra interés por su trabajo, haciendo que
este se sienta en capacidad de asumir cualquier reto que se le coloque, pero de no
existir este factor que permita entusiasmar al empleado a realizar bien su labor, solo
lograra en el trabajador ineficiencia al momento de realizar cualquier actividad que se

le asigne.

En ese contexto, y dada la actual situacién critica, en los aspectos conocidos,
por ejemplo las remuneraciones y beneficios que la Institucion de Salud otorga,
como asi también todas las situaciones relacionadas con ascensos, premios, e
incentivo, es facil darnos cuenta que de inmediato podemos poner en marcha, a muy
bajo o practicamente nulo costo es la capacitacion del personal, contando la
instituciéon con todos los medios tecnolégicos y humanos para su desarrollo. Todos
los demaés atractivos seran parte del proceso natural de la satisfaccion que acompafia

el bienestar de las personas.
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Ante los resultado obtenidos en la fase diagnostica de la presente investigacion, se
ha visto la necesidad de mejorar la satisfaccion laboral de las Enfermeras
Hemoterapistas, buscar una interaccion mas cercana entre el personal administrativo
y operativo de la misma, por lo que permite que se presente una propuesta de diversas
estrategias que beneficien el desarrollo de un ambiente laboral armdnico, logrando de
esta manera un mayor compromiso con la calidad y excelencia institucional de la

misma.
Objetivos de la Propuesta

General

Proporcionar estrategias motivacionales que promueva la satisfaccion laboral de
las enfermeras hemoterapistas adscritas al Hospital “Dr. Israel Rantiarez Balza”.

Especificos

1. Establecer incentivos para mejorar la motivacion de los empleados.

2.-Desarrollar e implementar estrategias motivacionales a través de las cuales se
logre la participacidn, compromiso y permanencia de las enfermeras hemoterapistas.

Justificacion de la propuesta.

Al lograr crear un punto de equilibrio entre los factores que inciden en la
motivacion y la satisfaccion laboral, permitird a la organizaciéon contar con un
personal altamente calificado, capaz de compartir valores, creencias, lenguaje, estilos
de comunicacién y normativa o politicas propias de la institucién hospitalaria. Es por
eso que al colocar en practica las estrategias propuestas a continuacion, es de
esperarse que se logre fortalecer los intereses y por ende se logra obtener un alto
grado de satisfaccion Es precisé recordar que si hay reconocimiento laboral siempre

se va a conseguir un verdadero desarrollo productivo.

La efectividad de los factores motivadores se debe a que se recurre a las

necesidades de nivel superior de los empleados para obtener el logro y la autoestima.
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Se trata de reforzar necesidades que nunca quedan completamente satisfechas y cuyo
apetito es infinito. Por lo tanto, la mejor manera de motivar a los empleados es crear
retos y oportunidades de logro en sus puestos. La motivacion y la eficacia son
factores que van de la mano y deben ser considerados por cualquier organizacion, no

importa su naturaleza.

Crecimiento y motivacion estan intimamente relacionados. El crecimiento debe ser
aprovechado por la direccion de las empresas para mejorar el activo humano de la
institucion. Dicho crecimiento puede fortalecer la motivacion vy, ésta a su vez, puede

reforzar y aumentar el crecimiento y la calidad de servicios que proporciona.
Factibilidad de la propuesta

A fin de garantizar la presente propuesta, a continuacion se daran a conocer los

elementos que la hacen factible.

Factibilidad Institucional: se encuentra expresada en la voluntad y disposicion de
la institucion hospitalaria para implementar la propuesta.

Factibilidad Técnica Operativa: se hace presente mediante la receptividad de los
empleados, al implementar las estrategias propuesta, logrado asi un mejor nivel

productivo y laboral.

Factibilidad social: esta corresponde con los beneficios aportados por la
institucion hospitalaria y empleados a partir de un efectivo proceso de atencion al

paciente y publico en general.

Propuesta Estrategias para el mejoramiento de la motivacion y por ende la

satisfaccion laboral

Los factores motivadores, llamados también intrinsecos, estan fundamentalmente
relacionados con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas que el

hombre ejecuta. El logro de altos grados de motivacion, satisfaccion y desempefio en
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el trabajo solo se consigue a través de los factores motivadores. Esta postura es la que
se encuentra en la base de todos los programas de enriquecimiento de las tareas que
ya ha comenzado a promoverse en las empresas como procedimiento para motivar a

las personas hacia una mayor productividad.

A continuacion se presentan las estrategias fundamentales que ha consideracion de

la autora son de vital importancia en el momento de la ejecucion de la propuesta.

Mejorar el ambiente de trabajo

Asegurarse de:

« Dar instrucciones claras, completas y especificas.

« Explicar por adelantado objetivos, fechas limites y actividades a cumplir
segln se determinen en la programacion.

e Apoyar y confiar en su personal.

o Delegar responsabilidades apropiadamente.

« Reconocer méritos cuando se han ganado.

« Proporcionar a los empleados los materiales, equipo y apoyo adecuados.

o Dar alos empleados la oportunidad de participar y usar su propia iniciativa.

o Tratar los problemas de una manera honesta y positiva.

e Dar las razones reales de los problemas o decisiones.

o Tratar de entender el punto de vista del empleado.

e Cumplir con los compromisos adquiridos.

o Admitir los propios errores.

Asegurarse de no:

« Reganfar a un empleado en la presencia de compafieros o paciente.
e Mostrar favoritismos hacia ciertos empleados.
e Culpar a un empleado por los errores del supervisor.

e Meterse en los asuntos personales de los demas.
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« Supervisar en forma excesiva, controlando hasta el ultimo detalle.
e Hablar con un empleado acerca de otro.

« Reaccionar negativamente a las ideas de los empleados.

El supervisor quiza sea una fuerza motivacional para el personal. Puede ayudarlo a
realizar sus tareas de manera responsable y eficiente y puede inspirarlos a buscar
objetivos més ambiciosos, asi no tenga el poder de motivarlos mediante incentivos

financieros. Es posible utilizar cierto nimero de incentivos no financieros tales como:

« Hacer que la direccidn apoye y apruebe el buen desempefio.

« Hacer reconocimiento publico de los empleados que tengan buen desempefio.

e Inculcar en los trabajadores la creencia sobre el valor de su trabajo.

e Proporcionar a los empleados oportunidades de usar su inteligencia para
resolver problemas.

o Ofrecer oportunidades al trabajador para asumir mas responsabilidades y
liderazgo.

o Otorgar medios para el desarrollo y mejoramiento individual.

Mejorar la motivacion del personal

« Dar apoyo y reconocimiento regularmente y en lo posible en pubico.

« Dar explicaciones y exaltar el valor del trabajo de un empleado.

e Suministrar al personal simbolos de la importancia y naturaleza oficial de sus
trabajos: uniformes, diplomas de cursos de entrenamiento, premios, etc.

o Prestar atencion inmediata a los obstaculos que enfrenta el personal en su
trabajo y que estan fuera de su control.

o Durante una reunion de supervision o visita sentarse en los detalles del trabajo
de la persona (comunicar estos detalles es importante).

o Buscar la opinion del personal en todos los asuntos que se relacionen con su

trabajo. Esto incluye preguntarle sus puntos de vista sobre los problemas que
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enfrentan y sus sugerencias para posibles soluciones.
e Sugerir oportunidades para el desarrollo.
« Proporcionar medios para la capacitacion y la actualizacion de habilidades,

particularmente si esto incluye viajes.

Como proporcionar una retroalimentacion efectiva

Retroalimentacion significa comunicarle al personal su reaccion sobre el
desempefio de su trabajo. La retroalimentacion permite a los empleados conocer qué
estan haciendo bien, qué necesitan mejorar y como pueden mejorarlo. Para que una

retroalimentacion sea efectiva, los comentarios deben ser:

Relacionados con las tareas. Los comentarios deben estar relacionados con las
tareas que el personal lleva a cabo y basarse en las propias observaciones de

cOmo estan realizandose éstas.

o Inmediatos. Proporcionar retroalimentacion después de observar el trabajo de
un empleado y hablar con el en presencia de otros miembros del personal que
estén comprometidos. Mientras mas se demore, el efecto de la

retroalimentacion serd mas débil.

o Orientados a la accion. Los comentarios deben vincularse con las mejoras que

pueden hacer los empleados mediante sus esfuerzos.

« Motivantes. Es mejor comenzar con una retroalimentacion positiva y después

seguir con lo que necesita mejorarse.

e Constructivos. Discutir con el personal acerca de formas para mejorar el

desemperio, enfatizando que su trabajo es valioso.

En realidad, la retroalimentacidon ocurre continuamente a través de los informes de
supervision o durante las visitas de supervision.
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Estimada Colega:

El presente Cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos, cuya finalidad

es recolectar informacién a cerca de un trabajo de investigacion referido:
ESTRATEGIAS MOTIVACIONA LES PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL
DE LAS ENFERMERAS HEMOTERAPISTAS DEL HOSPITAL “DR. ISRAEL RANUAREZ
BALZA” SAN JUAN DE LOS MORROS. ESTADO GUARICO 2007

El presente instrumento esta estructurado asi: Una primera parte que hace
referencia a los datos demogréaficos, la segunda parte relacionada con la satisfaccion
laboral, y una tercera parte referente a la motivacion y capacitacion. Es importante
notificarle que Usted forma parte de la poblacion sujeta a estudio, por lo que se
solicita su participacion en responder el presente cuestionario. Asimismo, los datos
obtenidos tienen caracter confidencial que solo interesan al propésito de la

investigacién y a las autoras del mismo, por lo que no es necesario su identificacion.

INSTRUCCIONES GENERALES

1.- Lea cuidadosamente cada una de las preguntas expuestas en el cuestionario.
2.- Marqgue con una equis (X) la alternativa seleccionada segun su criterio.

3.- Comente brevemente su respuesta cuando se le solicite.

3.- Se la agradece no dejar items sin responder.

4.- Sea lo mas honesto posible en sus respuestas.
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Cargo que desempefia:

Especialista
Postbhésico
Maestria

Tiempo de servicio en la Unidad:

PARTE I: - Satisfaccion Laboral - Factores de Insatisfaccion

N.- ITEMS

SI

NO

1.- ¢Me siento satisfecho porque he podido contribuir en el proceso del tipo
de trabajo que he realizado?

2. —;Cree que el esfuerzo que usted pone en su trabajo esta acorde con las
retribuciones que de él recibe?

3.- ¢El cumplimiento de mi trabajo me produce satisfaccion?

4.- ¢Considero que estoy siendo subutilizado en el puesto que actualmente
desempefio?

5.- . ¢Esté satisfecho con el cargo que actualmente desempefia?

6.- ¢Cree que el trabajo que desempefia esta acorde con sus
expectativas?

7.- ¢Creo que mi trabajo es importante para las personas que hacen uso del
servicio que presta la empresa?

8.- La Supervision de sus desempefio son satisfactoria para usted?

9.- Las relaciones de comunicacién en la institucion, tanto con sus
comparieros como con sus jefe son satisfactorias, son buenas?

10.- ¢ Tienen buenas relaciones interpersonales?

PARTE Il. Motivacion laboral y Capacitacion

N.- ITEMS

Sl

NO

11.- ¢Los beneficios econdmicos que recibo en mi empleo satisfacen mis
necesidades basicas?
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12.- ¢ Mi trabajo me da prestaciones sociales adecuadas?

13.- ¢Me siento seguro y estable en mi empleo?

14.- Me siento con animos y energia para realizar adecuadamente mi
trabajo?

15.- ¢Considero que los trabajos que desempefio estan de acuerdo con mis
capacidades??

16.- ¢La institucion donde trabajo, me proporciona oportunidades de
crecimiento econoémico y profesional?

17.- ¢Las relaciones con mis deméas compafieros me motivan a tener un
mejor desemperfio en mi trabajo?

18.- EIl reconocimiento social que se me tiene, en comparacion al que se le
tiene a otros(as) profesionales es el adecuado a la funcién que desempefio?

19.- ¢Mis beneficios econdmicos lo recibo en la fecha acordada en la
contratacion de mi trabajo?

20.-  ¢Recibo algin incentivo por parte de la empresa (comision,
felicitacion, otros), cuando hago un trabajo bien hecho?

Parte I11. Factibilidad para desarrollar las estrategias de Motivacion laboral

= ITEMS

Si

No

21 | ¢ Te gustaria participar activamente en el desarrollo de un programa de
estrategias de motivacion para mejorar la satisfaccion laboral?

22 | ¢(Considera que tiene la disposicion (Interés e importancia) en
participar en el desarrollo de un programa?

23 | ¢Considera que tiene y disponibilidad (tiempo) en participar en el
desarrollo de un programa de motivacién?

24 | Considera que el desarrollo de un programa de motivacion es
importante para su satisfaccién laboral?
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REPUBLICA BOLIVARINA DE VENEZUELA
MINISTERIO DE EDUCACION SUPERIOR
INSTITUTO DE ALTOS ESTUDIOS EN SALUD PUBLICA
“DR. ARNOLDO GABARDON”

|IAES ‘

Dr. Armoldo
_( _Gabaldon_ ) _

San Juan de los Morros, 2007.

Estimado Especialista:

Ante todo reciba un cordial saludo de parte de la investigadora. La presente tiene
como finalidad solicitar la validacion metodoldgica y de contenido del instrumento
de recoleccion de datos presentado, el cual consiste en un cuestionario de preguntas
cerradas tipo dicotémica, a los fines de dar cumplimiento con los requisitos de
validacion exigidos para los trabajos de grado. El tema de la investigacion es:

ESTRATEGIAS MOTIVACIONA LES PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL
DE LAS ENFERMERAS HEMOTERAPISTAS DEL HOSPITAL “DR. ISRAEL RANUAREZ
BALZA” SAN JUAN DE LOS MORROS. ESTADO GUARICO 2007

Para la realizacion del mismo, se hacen las siguientes indicaciones: Seguidamente
se presenta un formato en el cual se reflejan dos aspectos fundamentales para la
validacién del contenido: la redaccién y la pertinencia. Usted debera emitir un juicio
con relacion a la pertinencia y la redaccion del instrumento. En tal sentido, debe

marcar con una equis (X) en la casilla o recuadro que mejor represente su criterio.
Gracias por su valiosa colaboracion.

Atentamente,
Autora: Reveca Velasquez
Tutora: Dra. Nelly Gonzalez
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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FIRMA ESPECIALISTA
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CERTIFICADO DE VALIDACION

Yo , portador de la C.l. N°

, por medio del presente certifico, que analicé el borrador del

Instrumento de Recoleccion de Informacion elaborado por la autora del estudio,
ciudadana: Reveca, con la finalidad de que sea utilizado en su trabajo especial

de grado, titulado ESTRATEGIAS MOTIVACIONA LES PARA MEJORAR LA

SATISFACCION LABORAL DE LAS ENFERMERAS HEMOTERAPISTAS DEL
HOSPITAL “DR. ISRAEL RANUAREZ BALZA” SAN JUAN DE LOS MORROS. ESTADO
GUARICO 2007

Como requisito parcial para optar al titulo de Especialista en Gestién en Salud
Publica en el Instituto de Altos Estudios de Salud Publica “Dr. Arnoldo Gabardon”
de San Juan de los Morros, Estado Guarico.

En consecuencia, manifiesto que una vez ajustadas las observaciones realizadas por
mi, el instrumento se consideran valido y puede ser aplicado definitivamente en dicho

estudio.

Firma:
C.l.

Profesion:
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CERTIFICADO DE VALIDACION

Yo , portador de la C.I. N°

, por medio del presente certifico, que analicé el borrador del

Instrumento de Recoleccion de Informacion elaborado por la autora del estudio,
ciudadana: Reveca, con la finalidad de que sea utilizado en su trabajo especial

de grado, titulado ESTRATEGIAS MOTIVACIONA LES PARA MEJORAR LA

SATISFACCION  LABORAL DE LAS ENFERMERAS HEMOTERAPISTAS DEL
HOSPITAL “DR. ISRAEL RANUAREZ BALZA” SAN JUAN DE LOS MORROS. ESTADO
GUARICO 2007

Como requisito parcial para optar al titulo de Especialista en Gestion en Salud

Publica en el Instituto de Altos Estudios de Salud Publica “Dr. Arnoldo Gabardon”
de San Juan de los Morros, Estado Guarico.

En consecuencia, manifiesto que una vez ajustadas las observaciones realizadas por
mi, el instrumento se consideran valido y puede ser aplicado definitivamente en dicho

estudio.

Firma:
C.l.
Profesion:

120



CERTIFICADO DE VALIDACION

Yo , portador de la C.I. N°

, por medio del presente certifico, que analicé el borrador del

Instrumento de Recoleccion de Informacion elaborado por la autora del estudio,
ciudadana: Reveca, con la finalidad de que sea utilizado en su trabajo especial

de grado, titulado ESTRATEGIAS MOTIVACIONA LES PARA MEJORAR LA

SATISFACCION  LABORAL DE LAS ENFERMERAS HEMOTERAPISTAS DEL
HOSPITAL “DR. ISRAEL RANUAREZ BALZA” SAN JUAN DE LOS MORROS. ESTADO
GUARICO 2007

Como requisito parcial para optar al titulo de Especialista en Gestion en Salud

Publica en el Instituto de Altos Estudios de Salud Publica “Dr. Arnoldo Gabardon”
de San Juan de los Morros, Estado Guarico.

En consecuencia, manifiesto que una vez ajustadas las observaciones realizadas por
mi, el instrumento se consideran valido y puede ser aplicado definitivamente en dicho

estudio.

Firma:
C.l.
Profesion:
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Cuadro.-1 Operacionalizacion de la variable

Variable Definicion conceptual Indicadores Instrumento | Ttems
- Satisfaccion Laboral Sensacion o estado Unico e| Imp(()jrtanma ~de| trabajo Cuestionario %
irrepetible que se produce en ?Ee S tets_,empena. q I 3
cada sujeto como resultado de Xpecta |v§sl trab € as
la realizacion de algo que se exigencias det trabajo.
deseaba 0 alcance de metas -Expectatl\ias entre esfuerzo
profesionales. y desempefio
- Factores de Insatisfaccién Actitud del trabajador frente a :gago idad del Emol Cuestionario :31
su propio trabajo, dicha actitud Pegtl.”! ad del Empleo 6
estad basada en las creencias y|_ articipacion y
valores que el trabajador recqn_olmmlento_personal
desarrolla de su propio trabajo. POS'C'O.n .Qrofesmnal !
Supervision 8
-Comunicacion 9
-Relaciones interpersonales 10
Motivacion Conjunto de factores que -Sale}rlq ylo beneflcu_)s Cuestionario 11
impulsan a una persona a economicos del trabajo.
querer hacer algo o alcanzar Prestaciones - 12
una meta. Seguridad o estabilidad 13
laboral. 14
Ambiente laboral. 15

Aspiraciones personales.
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Capacitacion Conjunto de acciones -gapacn?lcmn fesional Cuestionario 12
formativas disefiadas en -P es%glr r(? O protesiona 18
funcion de unos objetivos ) :rt' I'e carrera 19
determinados y llevadas a cabo C ctua ;zac!on | 20
dentro o fuera de la -Competencias personales
organizacion.

-Factibilidad de la propuesta Se refiere a la medicion de las - Motivacion Cuestionario g%
posibilidades de realizar e - Importancia 23
implementar las estrategias de . I
motivacion laboral - Disponibilidad 24

- Participacion

Fuente: Velasquez, R (2007)
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