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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo determinar la relacion que existe entre
la motivacion en el trabajo y el nivel de Desempefio Laboral del Personal
profesional de enfermeria del Servicio de Medicina del Hospital Militar Central
afio 2016. Como variables se menciona al grado de motivacién que se dividio en
dimensiones como la intensidad, la direccion, la persistencia, también como
variable se presenta el nivel del desempefio laboral con dimensiones como la
participacion del empleado, la formacién de desarrollo profesional y la
adecuacion al ambiente de trabajo. Luego de la recoleccion de datos seran
procesados utilizando para ello el programa estadistico Excel y el paquete
estadisticos SPSS 23.0. Luego los datos seran tabulados, tratados vy
presentados en tablas y graficos estadisticos. EI método que se utilizdé fue
descriptivo ya que describe la realidad de las variables, con un disefio
correlacional que busca establecer la relacion entre las variables: grado de
motivacion por el trabajo de las enfermeras y la variable nivel del desempeiio
laboral, segun la percepcion de las Jefas de enfermeras, de corte transversal
porque se realiza en un determinado tiempo y espacio y de tipo cuantitativa ya
gue se utilizara la recoleccion de datos para probar la hipotesis con base en la
medicion numérica y el analisis estadistico para establecer patrones de
comportamiento. La muestra de estudio estuvo conformada por todas las
enfermeras asistenciales de los servicios de medicina, del Hospital Militar
Central, haciendo un total de 42 enfermeras. Para la recoleccion de datos se
utiliz6 como instrumento el cuestionario, validado por la Lic. Yolanda Reynaga
Utani en el afio 2015, aplicado en la provincia de Andahuaylas; validado por el
juicio de expertos y que a través de la prueba de Alfa de Cronbach se obtuvo

una confiabilidad fuerte de 0,635.

Palabras Clave: Motivacion, desempefio, enfermeras, competividad,

organizacion.



ABSTRACT

The present study aims to determine the relationship between motivation at work
and the level of performance work of professional nursing staff in the service of
Medicine of the Hospital Militar Central year 2016. As variables referred to the
degree of motivation that was divided into dimensions such as the intensity,
direction, persistence, also as variable is the level of job performance with
dimensions such as employee involvement, training of professional development
and adaptation to the work environment. After collecting data will be processed
using the statistical program Excel and package statistical SPSS 23.0. Then the
data will be tabulated, treaties and presented in tables and statistical graphics.
The method that was used was descriptive because it describes the reality of
variables, correlational design that seeks to establish the relationship between
the variables: degree of motivation for the work of the nurses and the variable
level of job performance, according to the perception of the heads of nurses,
cross-cutting because it is in a certain time and space and quantitative type since
it used the collection of data to test the hypothesis based on the numerical
measurement and statistical analysis to establish patterns of behavior. The study
sample was comprised of all care services of medicine, the Central Military
Hospital, nurses making a total of 42 nurses. For the collection of data was used
as a tool the questionnaire, validated by the LIC. Yolanda Reynaga Utani in 2015,
in the province of Andahuaylas. validated by expert opinion and that through the

test of Cronbach's alpha was obtained a strong 0.635 reliability.

Key words: Motivation, performance, nurses, competitiveness, organization.



1.1

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

DESCRIPCION DE LA REALIDAD DEL PROBLEMATICA

La Motivacion comprende tanto los procesos individuales que llevan a un
trabajador a actuar y que se vinculan con su desempefio y satisfaccién en
la empresa, asi también son los procesos organizacionales que influyen
para que tanto los motivos del trabajador como los de la empresa vayan

en la misma direccion. 1

Por otro lado en Carillas de Politicas de Recursos Humanos (PHR)
menciona que la motivacion en el entorno laboral se puede definir como
el grado de disposicion que tiene una persona para hacer un esfuerzo
sostenido para lograr las metas institucionales. Es un proceso psicologico
interno y a la vez transaccional: la motivacion para el trabajo es resultado
de las interacciones entre las personas y su entorno laboral, con la

mediacién del contexto social general. 2

Asi mismo debemos considerar que el trabajo en salud es variado, de
gran responsabilidad y demanda una actuacion inmediata y eficaz, por ello
se requiere profesionales motivados, con buena formacion, con
autonomia en su trabajo, pero a la vez es necesario una buena
comunicacion interprofesional y un reconocimiento en su labor
profesional. En las practicas pre—profesionales realizadas en diversos
hospitales de Lima Metropolitana se percibe en muchas situaciones al
profesional de enfermeria agotado, cansada y en algunos casos con mal
humor asi como y escasa creatividad para las actividades cotidianas
relacionados a los cuidados a brindar segun las necesidades de cada

paciente generandose un escenario de trabajo rutinario y monotono.

Por otro lado la teoria de los dos factores, formulada Frederick

Herzberg para explicar mejor el comportamiento de las personas en
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situaciones de trabajo, plantea la existencia de dos factores que orientan
el comportamiento de las personas: La satisfaccion que es principalmente
el resultado de los factores de motivacion. Estos factores ayudan
aumentar la satisfaccion; en la insatisfaccion es principalmente el
resultado de los factores de higiene. Si estos factores faltan o son
inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy poco

efecto en la satisfaccion a largo plazo.

En la supervision diarias realizada en los servicios de medicina del
Hospital Central Militar durante el primer semestre 2017, se ha podido
apreciar el comportamiento de las enfermeras, su desempefio en la atencion
de los pacientes, observandose que estas suelen estar siempre apuradas,
hacen poco caso a los pacientes y familiares cuando le realizan alguna
consulta, otras suelen estar con facies de cansancio, agotamiento e
irritabilidad, demuestra escasa o nula creatividad para en el desarrollo de sus
actividades cotidianas relacionados a los cuidados  a brindar segun las

necesidades de cada paciente generandose un escenario de trabajo rutinario.

Por otro lado actualmente en el HMC no existe una politica de incentivos
a nivel del personal de enfermeria, situacion necesaria en este campo por el
tipo de labor que se realiza, la instituciéon como toda institucién de salud actual
deberia comprender que actualmente la motivacion del personal como la
satisfaccion en su puesto de trabajo son temas centrales, debido a que la
calidad del trabajo depende fundamentalmente de la motivacién, su interés y
preocupacion para mejorar la salud de los usuarios, asi como, también la
satisfaccion del trabajador conducen de manera directa a un desempefio

eficaz de las tareas.

Esta situacion trae como consecuencia las continuas quejas de los
familiares, malestar e incluso falta de respeto al profesional de enfermeria,
asi como problemas en la administracion de medicamentos, baja calidad de
los cuidados brindados llamadas de atencién continua por parte de los

superiores.



1.2

Barrios, R. En lainvestigacion “Motivacion, Satisfaccion y Desempefio

Laboral en profesionales de enfermeria” demostré que las enfermeras se
encuentran satisfechas de las tareas que realizan con una intensidad
maxima. Frente a esta situacion nos formulamos el siguiente problema de

investigacion

DEFINICION DEL PROBLEMA

Problema General.
¢ Qué relacion existe entre la motivacion en el trabajo y el nivel de
Desempefio Laboral del Personal profesional de Enfermeria del servicio

de medicina del Hospital Militar Central afio 2016?

Problemas Especificos

1. ¢Qué relacion existe entre la Intensidad y el nivel de Desempefio

Laboral del Personal profesional de Enfermeria del servicio de

medicina del Hospital Militar Central afio 2016?

. ¢ Qué relacion existe entre la direccion vy el nivel de Desempefio

Laboral del Personal profesional de Enfermeria del servicio de

medicina del Hospital Militar Central afio 20167

. ¢ Qué relacion existe entre la persistencia y el nivel de Desempefio

Laboral del Personal profesional de Enfermeria del servicio de

medicina del Hospital Militar Central afio 2016?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION:

Objetivo General:
Determinar la relacion existe entre la motivacion en el trabajo y el nivel
de Desempefio Laboral del Personal profesional de Enfermeria del

servicio de medicina del Hospital Militar Central afio 2016.
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1.4

Objetivos Especificos:

1. Analizar larelacion existe entre la Intensidad y el nivel de Desempefio
Laboral del Personal profesional de Enfermeria del servicio de
medicina del Hospital Militar Central afio 2016.

2. Analizar la relacion existe entre la direccion vy el nivel de Desempefio
Laboral del Personal profesional de Enfermeria del servicio de
medicina del Hospital Militar Central afio 2016.

3. Analizar la relacién existe entre la persistencia y el nivel de
Desempefio Laboral del Personal profesional de Enfermeria del

servicio de medicina del Hospital Militar Central afio 2016.

FINALIDAD E IMPORTANCIA

La importancia de esta investigacion desde el punto de vista tedrico
permitira implantar en la institucion nuevas politicas de desempefio

enmarcado dentro de los lineamientos y normas.

La retencidon de los mejores empleados es una de las prioridades

fundamentales para las organizaciones.

Es de gran importancia conseguir un gran equipo humano con
mayor profesionalismo, altamente motivado y comprometido con los
objetivos de la institucién, obteniendo como resultados mayor

competitividad organizacional.

Esta investigacion al proporcionar informacion sobre la motivacion
por el trabajo y el nivel de desemperio laboral, permitira el establecimiento
de mejores estrategias de gestién de este grupo profesional que lleven a
optimizar su satisfaccion laboral, su desempefio y con ello mejorar la

calidad de atencion al paciente.
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CAPITULO I
FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA INVESTIGACION

2.1 BASES TEORICAS.

2.1.1 Grado de Motivacién por el Trabajo.

La motivacion entendida como el grado de compromiso de la persona, es un
proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los
individuos hacia la realizacién de objetivos esperados 2 y por tanto afectara
directamente a todos los aspectos del desempefio, desde mediciones
basicas como la asistencia hasta mediciones mas complejas como la
disposicion para aprender nuevas destrezas o seguir nuevos protocolos de
tratamiento, o bien para adoptar nuevas formas de pensamiento y

organizacion en la prestacion de los servicios.

A lo largo del tiempo Enfermeria se ha desarrollado como ciencia y
profesion en cooperaciéon con otras disciplinas, su mistica es el cuidado del
hombre en todos los aspectos fisico, mental emocionay social para que asi
obtengan conserven y restablezcan su salud, Por ello se requiere el
fortalecimiento permanente de sus actitudes y motivaciones laborales para

poder establecer una comunicacion asertiva con su entorno.

En el Reglamento de la Ley del Trabajo de la Enfermera Profesional
menciona que la enfermera (0), como profesional de la Ciencia de la Salud,
interviene en la prestacion de los servicios de salud Integral, en forma
cientifica, tecnolOgica, sistematica y humanistica...esta ultima implica
caracteristicas personales que son retroalimentadas positivamente cuando

se percibe satisfaccion personal y profesional.*

Por tanto, Enfermeria se redefine continuamente adaptandose a las
exigencias de nuestro mundo cambiante. Es por ello que la profesion de
Enfermeria hoy implica cualidades muy especiales: requiere crear y construir

permanentemente la profesion; imaginacion critica para adaptar la
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organizacion de los servicios de salud a un entorno favorecedor del cuidado

de las personas.

Requiere por tanto de una preparacion y un talento cientifico, técnico
y humano para ensefiar y para ayudar a suplir las necesidades de cuidado
de cada individuo como ser Unico e incorporarlo a su entorno, la familia y la

comunidad.

La Motivacion y su importancia:

El estudio de la motivacion consiste en determinar por qué las personas
buscan hacer determinadas cosas., se podra reforzar o quitar la conducta
gue dichos motivos originan”. Por tanto, se puede llegar a la siguiente
conclusién, el conocimiento y sometimiento a motivaciones correctas,
basadas en principios y valores éticos, morales, espirituales, etc. orientara al

individuo hacia el "bien hacer".

El término motivacion se refiere a un estado interno que activa y dirige
los pensamientos. En una forma mas completa Lahey (1999) dice que "los
motivos son los que nos hacen activos, mas que dejarnos pasivos, que nos

llevan a hacer una cosa en lugar de otra". °

Es por tanto que las acciones de los individuos estan influenciadas por
sus motivaciones. Una de las mas conocidas teorias sobre la motivacion es
la Teoria de la Jerarquia de las Necesidades propuesta por el psicélogo

Abraham Maslow.
Uno de los clasicos en los que se fundamentd el anadlisis de la

motivacion laboral; quien menciona que todo hombre comparte cinco niveles

de satisfaccion de las necesidades en su experiencia vital.
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Estos niveles son jerarquizados conforme a su importancia:

a)

b)

d)

Necesidades fisioldégicas: Estas son las necesidades basicas para el
sustento de la vida humana, tales como alimento, agua calor abrigo y

suefo.

Necesidades de seguridad: Estas son las necesidades para librarse de
riesgos fisicos y del temor a perder el trabajo, la propiedad, los alimentos

o el abrigo.

Necesidades de asociaciéon o aceptacién: En tanto que seres sociales,
los individuos experimentan la necesidad de pertenencia, de ser

aceptados por los demas.

Necesidades de estimacion: De acuerdo con Maslow, una vez que las
personas satisfacen sus necesidades de pertenencia, tienden a desear la

estimacion tanto la propia como de los demas.

Necesidades de autorrealizacion: Maslow considerd a esta como la
necesidad mas alta de la jerarquia. Se trata del deseo de llegar a ser lo
gue es capaz de ser; de optimizar el propio potencial y de realizar algo
valioso. Herbezg (1968) reformula la teoria de Maslow en dos tipos de
factores laborales que actian de manera diferente en la motivacion de los
trabajadores: El primer grupo se denomina mantenimiento, higiene o
contexto de trabajo los cuales son politicas y administracion de la
compafiia, supervision, condiciones de trabajo, relaciones
interpersonales, salario, categoria, seguridad en el empleo y vida
personal. Estos factores se identifican usualmente con los niveles
fisiol6gicos, de seguridad, amor y pertenencia propuestos por Maslow.
En el segundo grupo ciertos satisfactores (y por lo tanto motivadores),
relacionados todos ellos con el contenido del trabajo. Entre ellos se
encuentran: el logro, el reconocimiento, el trabajo interesante, el avance

y el crecimiento laboral.
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Partiendo de los trabajos de Herzberg, Hackman y Oldham elaboran
un Modelo de las Caracteristicas del trabajo (JCM),en el que se establecen
cinco dimensiones laborales medulares de enriquecimiento del trabajo:
variedad, identidad de tarea, significado de la tarea, autonomia vy
retroalimentacion. Segun este modelo el individuo obtiene recompensas
internas cuando sabe (conocimiento de resultados) que él personalmente
(experiencia de responsabilidad) ha cumplido bien una actividad que le
interesa (experiencia de algo que tiene sentido). Cuanto mayor sea la
presencia de estos tres aspectos tanto mayor sera la motivacion, el
rendimiento y la satisfaccion del empleado y tanto menos su ausentismo y la

probabilidad que abandone la organizacion 6.

Dimensiones laborales

Las dimensiones que componen a la calidad de vida en el trabajo pueden ser
clasificadas en dos grandes grupos; aquellos que se refieren al entorno en el
gue se realizan las actividades de trabajo (condiciones objetivas) y aquellas
gue tienen que ver con la experiencia psicolégica de los trabajadores. Para
la mayoria de autores, dada la multidimensionalidad del concepto de CVL, es
imposible determinar un conjunto de aspectos que resulten universalmente
generalizables (Casas & Co.), sin embargo, es posible mencionar aspectos
comunes gran parte de las diversas actividades laborales realizadas por el

hombre 7.

o Variedad de la tarea: Una dimension central es la variedad habilidades
gue se utilizan en el puesto, estas permiten que los empleados realicen
operaciones diferentes, que suelen requerir habilidades también distintas.
Los empleados sienten que los trabajos con gran variedad son mas
retadores debido a la gama de habilidades necesarias. Ademas alivian la

monotonia que surge con cualquier accion repetitiva.

o Autonomia para la realizacion de la tarea: o grado en que

independiente en el trabajo para tomar decisiones relacionadas con sus
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tareas. Lo cual esta en estrecha relacion con la responsabilidad en el
proceso del trabajo y sus consecuencias.

Identidad de tareas. Denota la unidad de un puesto, esto es, hacer una

tarea de principio a fin con un resultado visible.

Importancia de la tarea: Se refiere a la magnitud del efecto de su trabajo
en otras personas. Este efecto puede influir a otros miembros de la
institucién. El punto clave es que los trabajadores deben creer que hacen
algo importante para la organizacion, la sociedad o ambas.

Retroalimentacidén sobre el desempefio: se refiere al grado en que la
organizacion proporciona informacion clara y directa a los trabajadores
sobre la eficacia de su rendimiento. O si prefiere el grado en que el
trabajador conoce cuales son los resultados de su trabajo. Puede provenir
directamente del trabajo mismo (retroalimentacion de tarea) o ser
proporcionado de manera verbal por jefes de servicio, ejecutivos y

gerentes.

Dimensiones consideradas en nuestra variable Motivacion, consideradas

en nuestro instrumento aplicado al Personal profesional de Enfermeria del

servicio de medicina del HMC.

En teoria, un puesto debe reunir las cinco dimensiones para estar

enriquecido plenamente. Si se percibe que falta una de ellas, los trabajadores

sufren privacion psicologica y disminuye su motivacion.

El enriquecimiento de puestos se acompafia de muchos beneficios. Su

resultado general es un enriquecimiento que fomenta el crecimiento y La

realizacion personal. El puesto construye de manera que se estimule la

motivacion intrinseca. Al aumentar la motivacion, debe mejorar el rendimiento

con lo que se tiene un trabajo mas humanizado y productivo.
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También tienden a disminuir los efectos negativos, como el ausentismo
del personal, el tiempo ocioso y las quejas. De tal manera que se benefician
el trabajador y la sociedad. El primero logra el rendimiento, mayor satisfaccion
en el trabajo y mayor realizacion personal, con lo que puede participar mas
efectivamente en todos sus roles de la vida. No obstante Hackman y Oldham
6 reconocen que para poder completar este modelo se requiere la
consideracion de una serie de variables moduladores que inciden sobre la
percepcién de estas caracteristicas: Los conocimientos y destrezas con las
gue cuentan las personas una fuerte necesidad de crecimiento y satisfaccién
de esa misma persona en relacion con determinados elementos del entorno

laboral ( dinero y seguridad laboral).

Todas estas teorias conforman las principales explicaciones para
comprender como se puede motivar a un trabajador para que realice de

manera eficiente su trabajo.

Dimensiones de la motivacion

Para La motivacion tiene tres dimensiones. Robbins (op.cit:, pp. 155-
156), Muchinsky (2000, p. 192) y Gibson et alt. (op. cit., p. 143) identifican
esas tres dimensiones: intensidad (o fuerza), direccién (u orientacion) y

persistencia (o perseverancia) °.

e« La intensidad es la cantidad de esfuerzo que el individuo invierte en la
realizacion de una tarea. Por otro lado Robbins, puntualiza que la
intensidad se refiera a lo enérgico del intento de una persona.
Considerando a este como el elemento que la mayoria de las personas
se centra cundo se habla de motivacién. Sin embargo, es imposible que
una intensidad elevada conduzca a resultados favorables en el
desempefio en el trabajo a menos que el esfuerzo se canalice en la

direccion.

17



o Ladireccidn es la orientacion del esfuerzo hacia la consecucion de una
meta especifica. Implica la eleccion de las actividades en las cuales el
individuo centrara su esfuerzo para alcanzar dicha meta.

Por otro lado la direccionalidad de la conducta puede que no sea
relevante cuando el sujeto en cuestion sélo tiene una alternativa de
respuesta. En estos casos, la respuesta es bastante evidente y clara.
Pero, cuando las posibilidades de eleccion le permiten decidir qué
conducta, y hacia dénde orientara dicha conducta, la caracteristica de la
direccion adquiere una importante consideracién, aunque, por supuesto,
la conducta se torna mas dificil para el sujeto, dependiendo del valor
funcional que cada una de las posibles alternativas tengan para dicho
sujeto. Es por este motivo por el que Beck (2000) ha criticado la activacion
-particularmente la persistencia- como componente importante en
motivacion, mientras que la direccion puede ser considerada como el

indice mas apropiado para el estudio de las conductas motivadas.

o 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. A este respecto Hernandez, refiere
que la  persistencia es la capacidad de mantener la accién,
independientemente de sus sentimientos. Cuando trabajas en lograr
alguna gran meta, la motivacion se sufre altibajos. A veces te sentiras
motivado y otras no. Pero no es la motivacion la que produce resultados,
son tus acciones. La persistencia te permite seguir tomando medidas
incluso cuando no te sientes motivado para hacerlo, y por lo tanto se van
acumulando los resultados. Como consecuencia de esos resultados

favorables es cuando aparece la motivacion ©.

Importancia de la Motivacion Laboral en Salud

Su importancia se deriva del hecho que la atencién en salud requiere un uso

intensivo de mano de obra y la calidad, eficiencia y equidad del servicio
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depende directamente del grado de disposicién de los trabajadores para

dedicarse a sus tareas.

Por lo tanto el nivel de motivacion laboral afecta directamente el
desempeio del Trabajador lo que a su vez afecta los resultados que la
reforma del sector salud intenta lograr.

Asi también la motivacién, la satisfaccion y la productividad del

trabajador en la empresa se encuentran interrelacionados.

Factores Determinantes de la Motivacion

Hay tres niveles de factores que influyen en la motivacion de los trabajadores
de la salud, especificamente, el nivel individual, el institucional y por ultimo

las influencias mas generales.

La Motivacion del Personal.

La motivacion ha sido objeto de numerosas investigaciones, y desde los mas
diversos puntos de vistas se le ha abarcado, con la finalidad de recabar toda
aquella informacion necesaria para descubrir la incidencia que ésta pueda

tener en determinados patrones de conducta.

Al hablar de motivacion no se puede decir que existan recetas universales,
pero lo que si se puede decir es que existen ciertas experiencias y teorias

gue son el origen de las actuales practicas en este campo.

El comportamiento es motivado generalmente por el hecho de alcanzar
cierta meta u objetivo. Los impulsos que dan origen a una accién pueden
provenir tanto del consciente como del subconsciente de la persona, cuando
provienen del consciente es mas posible que pueda someterse a examen y
valoracion, sin embargo la conducta de una persona se rige en gran medida

por impulsos provenientes del inconsciente.
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El motivo actua provocando una actividad e indicando la direcciéon del

comportamiento, sin embargo cada persona posee varios motivos que

compiten por su conducta o comportamiento. Es imposible considerar la

posibilidad de que una persona tenga tantas conductas como necesidades.

Solamente aquel motivo o necesidad con fuerza mayor en un determinado

momento es el que conduce a la actividad.

Existen dos factores que actian como determinante de la fuerza de un

motivo, ellos son:

1. La expectativa: Es la probabilidad que percibe un individuo de poder

satisfacer una necesidad de acuerdo a su experiencia.

2. La accesibilidad: Refleja las limitaciones que puede encontrar una

persona en el medio para poder satisfacer una necesidad.

La Motivacion a través del dinero es una estrategia muy anticuada y solo

utilizada hoy en dia por empresas donde no estan muy en contacto con

estrategias de RRHH avanzadas, asi como empresas donde los perfiles

de sus recursos humanos son muy basicos.

Las politicas de compensaciones en el mundo actual y sobre todo en

empresas de primer nivel o de alto rendimiento consideran el dinero hasta

tanto satisfaga dos puntos:

El nivel de salario de mercado (busca evitar la rotacion de personal en
factor de la competencia)

Que cumpla en satisfacer todas las necesidades basicas del
empleado. ( apunta a la estabilidad personal)

Luego dichas politicas se vuelven mas sofisticadas e incluyen una
amplia gama de beneficios extra remunerativos que van desde dias
libre, estudios pagos, viajes y complejos planes de beneficios por
puntos.

Nunca hay que perder de vista la innovacion y sobre todo la

participacion de los empleados en cualquier estrategia de
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compensaciones 0 motivacion que pretendamos emprender, Ssi

gueremos ser exitosos.

Una de las responsabilidades béasicas de los administradores es
proveer la motivacion necesaria a sus colaboradores, ya que esta es
uno de los factores que limitan la consecucion de los objetivos
organizacionales y porque constituye el elemento indispensable para
la generacién de un clima organizacional, facilitando las
relaciones interpersonales, la comunicacion, la confianza y el
espiritu de equipo.

Recomiendo la lectura del post sobre “El liderazgo en la direccion”para

comprender la necesidad de que la direccion de la empresa ejerza el
liderazgo para la consecucion de una politica de motivacion y

comunicacion en la empresa.

Tipos de Motivacion

Motivacion Intrinseca Es aquella que surge dentro del sujeto,
obedece a motivos internos, que son las necesidades de hacer bien las
cosas para la satisfaccion personal; es la que lleva a la satisfaccion de
necesidades superiores, que segun la clasificacion de Maslow son las tres
dltimas de su pirdmide: necesidades sociales, de estima y de
autorrealizacion; se denomina motivacion intrinseca por que tiende a
satisfacer necesidades a partir de las caracteristicas de contenido y
ejecucion del propio trabajo, como el tipo de trabajo, el proceso mismo de
realizarlo (autonomia, oportunidades para poner en practica los
conocimientos y habilidades que se tienen), el reconocimiento recibido de
los demas y la autoevaluacion por la ejecucion, la responsabilidad
personal implicada, el progreso social que reporta y el desarrollo personal
gue conlleva. Las personas con un nivel de formacién, medio o elevado y
que responden a las caracteristicas, de la Teoria “Y” de McGregor
aumentaran su motivacion si la organizacion mejora estas variables. Hay

variables moduladores de estados psicolégicos que son: significado del
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trabajo, responsabilidad personal sobre los resultados de su trabajo,
conocimiento de esos resultados, la necesidad de crecimiento y La
satisfaccion personal con determinados aspectos del contexto laboral °.

Motivacién Extrinseca Se considera que las causas
fundamentales de la conducta se encuentran fuera y no dentro de la
persona, es decir, alude a fuentes artificiales de satisfaccion que han sido
programadas socialmente, como por ejemplo, los halagos y el dinero. La
motivacion extrinseca satisface las dos primeras necesidades de la escala
de Maslow, o necesidades inferiores: las fisiol6gicas y las de seguridad.
Se denomina “extrinseca” porque tiende a la satisfaccidon de estas
necesidades a partir de aspectos externos a la propia tarea, como las
retribuciones econdmicas (monetarias o en especie), o0 las caracteristicas
del contrato laboral (fijo, eventual, etc.). Esta motivacion es mas propia de
las personas para las que la actividad laboral no es un fin en si misma,
sino un medio para obtener otros fines. Las personas con caracteristicas
del modelo “X” de McGregor incrementarian su motivacion a partir de
elementos de esta clase. A partir de la evaluacion cognitiva se concluye
gue cuando el refuerzo extrinseco se interpreta con una funcion
informativa sobre la tarea, tiene un efecto positivo sobre la motivaciéon
intrinseca; pero cuando se aprecia en €l una funcién de control, el efecto

es negativo °.

2.1.2 Desempefio Laboral del Profesional de Enfermeria.

Segun Stoner, J.; Freeman, R.; Gilbert, D (1996) se requiere una
“‘medida de la eficiencia y la eficacia de un gerente, grado en que se

determina o alcanzan los objetivos acertados”.

En otras palabras Ernst, C y Daderian Huckabay, L (1992) “el
desempeno ineficiente es una conciencia de la insatisfaccion del trabajo”.

Desempefio es observable, puede compararse con lo que usualmente se
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espera de un profesional de enfermeria que debe desempefiar un

determinado papel.

Ahora bien cuando hablamos del desempefio laboral en los
profesionales de enfermeria se evidencia en el trabajo que engloba los
objetivos de los distintos grupos jerarquicos de enfermeria tales como:
bachilleres, técnicos y licenciados. Siendo el desempefio del profesional
de enfermeria visto como el trabajo que realiza en relacion al nivel
jerarquico que éste asume al permanecer en un area de especializacion

0 servicio designado por el departamento de enfermeria.

Por otro lado el desempefio laboral en los centros de salud de los
profesionales de enfermeria se basa en proporcionar atencion integral a
los usuarios de estos servicios fundamentada en solidos conocimientos
del area cientifica y humanistica. Aplicando el proceso de enfermeria,
como una herramienta principal en la practica profesional. En lo que
respecta al desempefio de enfermeria, Chiavenato (2000) resalta que:
“s6lo la comprension de la naturaleza de esas relaciones humanas
permite al administrador obtener mejores resultados de sus subordinados
y facilita la creacion de una atmosfera donde cada individuo es estimulado

a expresarse libre y sanamente”8

No obstante, si la forma de actuar de una enfermera o enfermero
no es satisfactoria o cuesta mas de lo que ayuda al paciente, entonces es
preciso informarle a dicho profesional de que existen formas mas
convenientes, esto seglin Arndt C. y Daderian L. ° “es resultado de la

supervision apropiada y de la educaciéon continua”.

Por otro lado, le proporciona al profesional de enfermeria la
oportunidad de conocer la opiniébn que sobre su trabajo tienen los
supervisores. Esto es muy importante porque se le evidencia que la

institucion se preocupa por él y por su bienestar personal y profesional,
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elevando con ello la moral del empleado y lo motiva en el cumplimiento de

sus actividades.

Participacion del empleado; si el empleado participa en el control
y planificacion de sus tareas podra sentirse con mas confianza y también
se encuentra que forma parte de la empresa. Ademas quien mejor que el
trabajador para planificarlo ya que es quien realiza trabajo y por lo tanto

quien puede proponer mejoras o modificaciones mas eficaces *°.

Por otro lado si el empleado participa en el control y planificacion
de sus tareas podra sentirse con mas confianza y también se encuentra
gue forma parte de la empresa. Ademas quien mejor que el trabajador
para planificarlo ya que es quien realiza el trabajo y por lo tanto quien

puede proponer mejoras o modificaciones mas eficaces 1°.

Se plantean entonces, temas que han atraido tanto interés de los
estudiosos del comportamiento organizacional como la relacién entre la
satisfaccion y productividad. La pregunta habitual es si los trabajadores
satisfechos son mas productivos que los insatisfechos. Se entiende
la productividad como la medida de qué tan bien funciona el sistema de
operaciones o0 procedimientos de la organizacion. Es un indicador de la
eficiencia y competitividad de la organizacion o de parte de ella. En las
décadas de 1950 y 1960 hubo una serie de analisis que abarcaron
docenas de estudios realizados para establecer la relacion entre
satisfaccion y productividad. Estos andlisis no encontraron una relacion
consistente. Sin embargo, en la década de 1990, aunque los estudios
distan mucho de ser claros, si se pueden obtener algunos datos de la

evidencia existente.

Las primeras teorias de la relacion entre la satisfaccion y el
rendimiento quedan resumidas, en esencia, en la afirmacién de que un
trabajador contento es un trabajador productivo. Gran parte del
paternalismo de los administradores de las décadas de 1930, 1940y 1950

(que formaban equipos de boliche y uniones de crédito, organizaban dias
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de campo, proporcionaban asesoria a los empleados y capacitaban a los
supervisores para que desarrollaran su sensibilidad a los intereses de sus

subordinados) pretendian que los trabajadores estuvieran contentos 1°.

El sentimiento y la conciencia de la satisfaccion, no so6lo son
factores condicionales del mayor esfuerzo y del mejor rendimiento, sino
también de dos vivencias fundamentales: la sensacién del éxito individual,
gue contribuye a dar solidez y nuevos impetus a la personalidad, y la
alegria en el trabajo, es el gran remedio contra la pequefiez de espiritu y
la mezquindad, promotoras del odio al mérito ajeno y de envidias. Es decir,
gue antes que la tecnologia, capital, materias primas y edificios, en la
industria trabaja un grupo humano, y la productividad depende de la
eficiencia de ese grupo humano. El rendimiento del hombre en el trabajo
es lo que técnicamente se conoce como la eficiencia o productividad. De
la actitud adoptada por el trabajador frente a su propia labor, de la actitud
de satisfaccion o de insatisfaccion depende en gran parte que la
produccion sea eficiente o deficiente, y la produccion es la base de la vida

social de los pueblos porque sin ella no hay empleo ni bienestar social.

En su acepcion corriente, el término de actitud designa un
comportamiento o la manifestacion externa de un sentimiento.
Historicamente la nocion de actitud ha tenido innumerables formulaciones,
casi tantas como especialistas se ocuparon del tema, haciendo verdad la
frase de Allport, (1935): "Actualmente se pueden medir las actitudes mejor

de lo que se las puede definir.

Es decir la actitud que "es una tendencia a la accion", que " denota
estado neuropsiquico de disponibilidad para la actividad mental o fisica".
La actitud es pues un grado de afecto a favor o en contra de un objeto o
un valor"; y las actitudes son pues procesos mentales individuales que
determinan tanto las respuestas activas como las potenciales de cada
persona en el mundo social. Como la actitud se dirige siempre hacia algun

objeto, un sistema estable de evaluaciones positivas 0 negativas,
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sentimientos, sentimientos y tendencias de accién favorable o

desfavorable respecto a objetos sociales .

Formacién de desarrollo profesional

El desarrollo profesional es un esfuerzo organizado y formalizado
gue se centra en el desarrollo de trabajadores mas capacitados. Tiene un
alcance mayor y de duracion mas extensa que la formacion. El desarrollo
debe ser una opcidn empresarial estratégica si la organizacion quiere
sobrevivir en un entorno global y cada vez mas competitivo.

El desarrollo profesional efectivo mejora la satisfaccién de la persona y su
autoestima, minimiza el estrés y fortalece la salud fisica y psicologica del
trabajador. Este mismo desarrollo profesional individual beneficia a la
organizacion porque los empleados se adaptan mas rapidamente y mejor

a las necesidades de cambio e innovacion 1°.

Adecuacion al Ambiente de trabajo

La Adaptacion Laboral es un proceso complejo que va mas alla de
las aptitudes y destrezas laborales del individuo, ya que implica adaptarse
a la organizacion, a la tarea y al ambiente de trabajo, lo cual dificulta dicho
proceso, debido a las condiciones laborales tan cambiantes vy
desfavorables, presentes en muchas organizaciones, afectando a su vez
el rendimiento y la satisfaccion laboral de los trabajadores y la
productividad de la empresa
Idalberto Chiavenato (2008) considera que el hombre invento las
organizaciones para adaptarse a las circunstancias ambientales y poder
alcanzar objetivos. Si se logra esa adaptacion y se consiguen los
objetivos, la empresa se considerara eficaz y podra crecer y sobrevivir, en
la medida en que el volumen de lo obtenido mediante sus productos y
servicios, sea mayor que el invertido en la obtencion y aplicacion de los

recursos.
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Por su parte, Gordillo (2002) sostiene que las competencias son
aquellos conocimientos, habilidades practicas y actitudes que se
requieren para ejercer, en propiedad, un oficio o una actividad laboral. Al
momento de clasificar los diferentes tipos de competencias, también

existe una gran variedad. Sin embargo, afirma lo siguiente:

Competencia Profesional

La competencia, Segun Blay Pueyo, C.,'2 “Es un proceso dinamico
y longitudinal en el tiempo por el que una persona utiliza los conocimientos

habilidades y buen juicio, asociados a la profesion.”

De lo citado se asume que los profesionales de enfermeria en su
desempeiio laboral aplican conocimientos, habilidades y destrezas, juicio
critico para ofrecer un cuidado de enfermeria de calidad a los pacientes
gue atiende.

En consideracion a lo mencionado anteriormente, los autores
Spencer, Ly Spencer *3, citados por Alles, M.A 4; definen la competencia
como “Una caracteristica subyacente de un individuo que esta
causalmente relacionado con un nivele estandar de efectividad y/o con un
desempeno superior en trabajador o situacién” Adicional a ello ,Urbina
Laza,O.;yBarazalGutiérrez,A. enfatizan que, la competencia profesional
puede desarrollarse con dos objetivos:“Con fines diagndsticos, toma en
consideracion la calidad del aprendizaje, con fines académicos
(asignatura, cursos como profesionales o especialista)” a partir de lo
acotado por el autor, la competencia profesional aumenta por el nivel de
exigencia en los profesionales de enfermeria para desarrollar sus

actividades.1®

En este orden de ideas para Fainholc, B. 8, las competencias son
entendidas como: capacidades complejas que deben ser

desarrolladas/adquiridas/practicadas y que incluyen saberes vy
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herramientas de diverso tipo para poder desempefarse en la satisfaccion
de necesidades, en la resolucién de problemas y en la anticipacion de

soluciones, en algun area del saber y del quehacer.

En otros términos, competencia es un tema de boga, pero muy
complicado en su esencia, que se presta a una serie de interpretaciones
y de donde surgen varias de ellas, tal como lo sefiala Levy-Leboyer, C. ¥
cuyas acepciones expresan la idea de:

e Competenciacomo autoridad: Suele aparecer cuando se decide qué
asuntos y cometido se dan bajo la competencia directa de un
profesional concreto o de una figura profesional

e Competencia como capacitacion: La utilizan para destacar el grado
de preparacion.

e Competenciacomo competicidon: Suelen destacar a los directivos de
departamentos a la hora de fijar determinadas estrategias de
explotacion y venta de productos y servicios.

e Competencia como cualificacién: Suele aparecer en el area de los
recursos humanos al aludir a los programas de formacion que brindan
la competencia caracteristica de un titulo profesional

e Competencia como Incumbencia: Suelen utilizar la los agentes
sociales a la hora de acotar las tareas y funciones de las cuales son
responsables unos empleados.

e Competencia como suficiencia: Se acotan las realizaciones,
resultados, experiencias, logros que un titular debe sobrepasar para
mantener satisfactoriamente en una ocupacion con garantia de

solucion y profesionalidad.

Para los efectos del presente estudio, la dimensién competencia
profesional se define a modo operacional, como las relacionadas con las
capacidades cognitivas, capacidades afectivas y capacidades
psicomotoras que posibilitan en los profesionales en enfermeria el

cumplimiento de sus diarias actividades.
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Capacidades Cognitivas

La competencia profesional esta presente en los procesos de salud
y se desarrollan en los diferentes servicios de las instituciones de salud,
siendo la capacidad cognitiva, segun Urbina Laza O. y Barazal Gutiérrez
A. “el conocimiento de un profesional que ha sido instruido verificados y
su aptitud y experiencia ha sido demostrado.” en el desempefio
profesional destaca éstos autores la capacidad desempefada por los
profesionales con su capacidad cognitiva que es la herramienta
fundamental para el analisis y resolucion de los problemas inherentes a

su quehacer profesional, o a los problemas de salud en general.'*

El profesional de enfermeria en marca sus actividades en el marco
del cumplimiento es una serie de funciones, conocidas como:
asistenciales, administrativas, docentes, de investigacion y gremiales,
para desempenfiar con efectividad, el cuidado de enfermeria en cada uno

de los pacientes asignados en el turno laboral.

Es decir, que el desempeiio laboral de enfermeria debe
sustentarse en una practica asistencial, basada en sdlidos conocimientos
cientificos y humanisticos, aplicando como herramienta fundamental el
Proceso de Atencion de enfermeria, para proporcionar atencion integral a
los pacientes bajo su cuidado, mediante la resolucion de problemas de
enfermeria. Abdellah F., Gylevine. E. 8 definen la enfermeria como “un
acto y una ciencia integrados por la actitud, las competencias intelectuales
y las habilidades técnicas de la enfermera en la capacidad, el deseo de
ayudar a la gente, tanto si estan enfermos como si no y de cubrir sus

necesidades de salud”.

La funcién ASISTENCIAL de enfermeria esta referida a la practica
profesional en cuanto a los cuidados asistenciales y asesoramiento al

paciente ya su familia en lo referente a los cuidados de salud. Al
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respecto Kron, T. 1% sefiala que la enfermeria asistencial se basa en la
“educacioén especializada, criterio y pericia basados en el conocimiento de
principios cientificos diversos” Es decir en la practica durante el
desempeiio laboral se incluye los cuidados asistenciales y asesoramiento
del paciente y su familia acerca de las necesidades del a salud.

En palabras de Abdellah F.G.; autora de la teoria veintiln problemas de
enfermeria, citada por MarrinerTomey A.'® la enfermera clinica puede

valorar al paciente.

Establecer un diagndstico enfermero y planificar las intervenciones”

aplicando en sus accién profesional las bases cientificas de enfermeria.

En cuanto a la funcion ADMINISTRATIVA ésta, se refiere a la
descripcion de objetivos y estructuras de una organizacion, asi como
formular las normas y tomar decisiones acerca de la responsabilidad y
actividad de sus diferentes grupos. Al respecto Kron, T. 1° resalta que “la
direccion eficaz se basa en ciertos principios y debe practicarse por todos
los que tienen relacion con la direccion de la gente, administrador de
hospital, administrador del departamento, supervisor, enfermeria jefe” . De
alli, que siendo el objetivo fundamental de un hospital es la asistencia al
paciente y a sea en forma directa por medio de los cuidados reales o0 en
una forma indirecta por medio de la investigacion y la ensefianza, esta
institucion debe estar supeditados a una estructura basada en objetivos,
politicas, normas y procedimientos de trabajo previamente aceptados por

la organizacion.

En el marco de la funcion administrativa, hacer referencia a la
competencia de las enfermeras y enfermeros, es como dice Levy-
levoyer, C 17 atender” a los saber se y los conocimientos. Comprobar que
la experiencia es formativa y de que las competencias se pueden adquirir

a lo largo de la vida activa.
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De lo anterior, se desprende, segun Urbina Laza, O.; y Barazal
Gutiérrez 5, A que todo profesional de enfermeria debe demostrar
capacidad “para trabajar en equipo y asumir liderazgo en los equipos de
enfermeria; plantear e implementar soluciones a problemas
administrativos en unidades de atencion de enfermeria.”'> Dentro de
este contexto de lo anteriormente sefialado se requiere de un profesional
en enfermeria dispuesto al trabajo en equipo, desarrollando el liderazgo

en la organizacion y en la gestion de los servicios que presta.

Otro aspecto a destacar, esta signado por la habilidad para tomar
decisiones por parte de los profesionales de enfermeria, en cuanto a las
habilidades para tomar decisiones Bownds,G; Woods ?°,J al respecto
sefalar que:“son aptitudes que permiten examinar alternativas y elegir
entre ellas, asi como usar diversas herramientas y técnicas para tomar

decisiones .

En otras palabras, los pasos del proceso administrativos son
necesarios para alcanzar las metas de la organizacion. Es decir, que un
supervisor determina lo que necesita hacerse, ayuda a programar a las
personas y otros recursos para que el trabajo se haga, ayuda as
seleccionar y entrenar personas para que hagan el trabajo, toma
decisiones y determinan qué forma se cumplio el plan y como puede

mejorarse. Estas actividades las ejecuta diariamente.

En cuanto a la funcion DOCENTE, se hace necesario promover el
afianzamiento del as competencias cognitivas del profesional de
enfermeria en su desenvolvimiento laboral, mediante en acciones
individuales y colectivas desarrolladas con el paciente. Sefiala KronT?°
El hecho de que las enfermeras reciban su licenciatura, al aprobar
examenes comunes a nivel nacional, implica que todas ellas tienen una
experiencia educativa similar”, en lo referido el gremio de enfermeria se
estd encargado de la preparacion académica y profesionalizacion para

mejorar en la sociedad la vision de los cuidados de enfermeria, atencion

31



al paciente mediante el cumplimiento de los diversos deberes, normas,

estatutos y todo el andamio legal y ético que rige a esta profesion.

Al respecto, Urbina Laza, O.; y Barazal Gutiérrez, A. *° sefala
gue en esta area docente el profesional en enfermeria debera estar
capacitado(a) para “Disenar, ejecutar y evaluar programas de
capacitacion dirigidos al equipo de enfermeria. Voluntarios y otros
actores relevantes para la optimizacion del cuidado que se otorga a las
personas, familias y comunidades”.'®> .Esto resalta que las actividades
docentes estan presentes en cualquier profesional en enfermeria cuando
en cada momento imparte una ensefianza a los compaferos en el
hospital. Esto va en sintonia con el area de investigacion y a que ambos
son basicos para un enfermero que tiene el reto de profesionalizarse dia

adia.

El area de INVESTIGACION la cultiva el profesional de
enfermeria, al discutir con bases tedricas y cientificas algun tipo de
estudio 6 caso clinico en particular .Abdellah, F. G y Levine E. 18 afirman
que las “enfermeras investigadoras, tienen que aprovecharla
oportunidad y hacer un esfuerzo mayor para que la sociedad conozca
los resultados de la labor de la investigaciéon”. Esto conlleva a aplicarlos
conocimientos adquiridos por las investigaciones realizadas en la

atencion, cuidados de pacientes y en otras areas de trabajo.

Para Abdellah F. G y Levine E.*8 dice que “funciona como guia y
control de los esfuerzos de un grupo humano, para alcanzar un fin
determinado...El objetivo central es la promocion de la salud y la
disminucién de la morbi mortalidad de las poblaciones”, por tal motivo
los profesionales de enfermeria incrementan cada vez mas su
preparacion académica para alcanzar en la atencion directa los mejores

cuidados, optimizando la salud del paciente.

De acuerdo a lo planteado sefala Haine, J. “Las enfermeras
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colaboran con otros profesionales de salud para determinar las normas

3

de los cuidados a los pacientes “ Es decir que el analisis critico al
momento de recibir cualquier informacién conlleva a este profesional a
dar su criterio sobre bases légicas, razonables a través de los
conocimientos adquiridos por la experiencia y el estudio para optimizar

la calidad de los cuidados de enfermeria.

En cuanto a lo GREMIAL se refiere a los aportes que hace el
profesional de enfermeria a la autorregulacion profesional, tal como lo
enfatiza Gémez C. (2002), las politicas gremiales deben estar orientados
a
- Velar por una préactica profesional con calidad cientifica, ética y

conciencia social estar en la practica de la salud hospitalaria.

- Impulsar el mejoramiento de las condiciones de trabajo, medidas de
proteccion especifica y sistemas remuneraciones.

- Promover educacion continuada.

De acuerdo a lo planteado por Brown V. , sefiala que la actividad
gremial en un profesional en enfermeria estriba en “Colaborar en la
funcién educativa y formativa de los futuros profesionales informando las
directrices generales y cooperando con la politica sanitaria que afecta no
se relacionen con el ambito profesional de la enfermeria” . Para ello, el
profesional de enfermeria debe estar informado de los principales sucesos
gue a diario se suscitan en el plano laboral, local, regional y nacional, con
el fin de conocer e informar sobre las reivindicaciones obtenidas o en

estudio para el gremio.

La relacidn de estos profesionales en el area de enfermeria es cada
vez mayor, debido a que el gremio esta progresivamente creciendo con
nuevos competidores en la carrera. Es asi como Labrado M. 2! dice
“cuando la realizacion de un conjunto de actividades se encomiendan a
una persona nace el puesto de trabajo” . Es por ello que en los

profesionales en enfermeria se fomenta la actividad gremial.
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Capacidades Afectivas

Esta capacidad de “sentimientos” o capacidad afectiva enmarcada
dentro de la competencia profesional son las emociones que refleja un
individuo, enfatizada en cada uno de los profesionales de enfermeria
mediante su desempefio laboral que se evidencian por el dia a dia con las
distintas carencias de las necesidades humanas que tienen los pacientes

adscritos en los servicios.

Desde lo mencionado por Kron T. 19 considera “los sentimientos
pueden ser agradables 6 desagradables y son resultados de la respuesta
personal al medio, o0 a lo que sucede en su interior”. Estas capacidades
influyen en los profesionales de enfermeria cuando es demostrada en las
personas que pierden los estribos ante cualquier desacuerdo o inseguras
al momento de tomar decisiones, egoistas, estresadas, no cooperan,
imponen 6rdenes porque no tienen capacidad de consultar, sienten que
son superiores 0 los demas y subestimen a sus comparfieros y
colaboradores.

Desde lo citado se puede argumentar que esta capacidad afectiva
influye en los profesionales de enfermeria ya que puede ejercer un buen
desempeiio académico pero no obtienen éxito en su vida profesional.
Considera Stoner J.; Freedman R. E.; Gilbert D. “las muestras de afecto
usualmente subconscientes, directamente comunican las emociones del
individuo”” Es decir que interviene en la felicidad y bienestar general,
puede darse el caso de una persona amargada, pesimista y quejumbrosa
pero a pesar de ello logra un buen desenvolvimiento técnico, aunque
obviamente las relaciones con sus compafieros no sean las mas
adecuadas.

En otras palabras, dentro de las capacidades afectivas se
encuentra el dominio personal, que en los términos expresados por Garza
Trevino J.G. es la “disciplina que permite aclarar y ahondar contiguamente
nuestra vision personal, concentra energias, desarrolla paciencia y
percibe la realidad de manera objetiva” ?2. En otras palabras, permite

aclarar los aspectos que en realidad interesan para poner la vida al
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servicio de mejores aspiraciones.

Dentro de la capacidad afectiva se encuentra el primer sub
indicador comunicacion que deriva del trato o conversaciones entre los
profesionales de enfermeria en el turno de guardia. Para Garza Trevifio
J.G, “la comunicacion implica promover los sistemas, medios y clima
apropiados para desarrollar, ideas e intercambiar informacion en la
organizacion” estimulan la delegacion de autoridad para una mayor
participacion del personal en la toma de decisiones. (op. Cit) “tienen la
conviccién de que el paciente debe estar tan informados como ellos y
luchan por transmitirle toda informacion necesaria” .Es decir, los medios
comunes para la comunicacion que beneficien al paciente a través del
consentimiento informado, sin emitir juicios de valor, ni afectar su
capacidad afectiva es una funcion permanente que realiza el profesional

de enfermeria.

Sefiala Kron T al respecto de la conceptualizacion de comunicacion
“Es el intercambio de ideas e informacion. Comunicacion no es solo decir
palabras. Es algo que forma parte de todas las facetas de actividades
cotidianas”. La linea tradicional de comunicacion es desde el director
hacia los escalones inferiores de la direccion. Siendo esta comunicacién
descendente que ayuda a coordinar las diferentes estructuras de las

actividades de la jerarquia.

Las formas comunes de comunicacion descendentes afirman
Stoner J; Freeeman R.; Gilbert, D “El individuo que es capaz de
comunicarse con los subordinados de manera clara y concisa es mas
capaz de dirigir gente que aquellos que no lo puedan hacer”. La
comunicacion descendente produce un mayor descontento del profesional
de enfermeria que la comunicacion ascendente, independientemente de
la calidad del mensaje, ya que se asocia con el qué hacer del enfermero(a)

para dirigir sus esfuerzos hacia las metas de la organizacion.
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En cuanto a la comunicacién, segun Marriner Tomey: “La
comunicacion descendente es principalmente de la directiva y ayuda a
coordinar las diferentes estructuras de la jerarquia”. Estos niveles
jerarquicos realizan comunicacion ascendente que les permite la
transmision de informacion y resolucion de problemas ya que se efectia
con la directiva mientras que la (op.cit) “comunicacion diagonal se produce
en individuos del mismo departamento que no estan dentro de la misma

jerarquia 2.

La caracteristica innata que posee el ser humano es la EMPATIA
es por ello que el profesional de enfermeria para desempefiar sus
funciones a través del contacto humano implica esta caracteristica
personal que depende de la capacidad afectiva. Desde esta perspectiva
Stoner J., Freedman R.; Gilbert D. considera “la habilidad de ponerse en
el rol de la otra persona y de asumir los puntos de vista y emociones de
ese individuo”.” Cuando se logra identificar este punto de vista, se puede
alcanzar una mejor comprension del estado mental y afectivo de la

interaccion con los demas.

De lo anteriormente expresado para Garza Trevifio J. G 2 dice “las
personas no tienen los mismos atributos, conocimientos y habilidades” ,
lo que sugiere que los profesionales de enfermeria pueden tener mas

empatia unos que otros profesionales y se observan en la practica diaria.

Por tal motivo Garza Trevifio J.G 22 “el personal demuestra una
actitud positiva y flexible, comprometida con mejorar en forma continua.
Todos quieren ayudar, intentan realizar bien sus tareas, actian en forma
rapida a favor del paciente, son corteses, cooperativos y entusiastas.” De
tal forma que el profesional de enfermeria es capaz de demostrar empatia
a través de la interaccion con los pacientes siendo mas amables, cordiales
y manteniendo el respeto.

En cuanto al subindicador RESPETO, considera Marriner Tomey

A. que “el respeto por los demas reconoce por los derechos de las
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personas para tomar sus propias decisiones y convivir con ellas. Posee
una trascendencia cultural, sexual y racial”.?®> Tomando en cuenta lo
resefiado el respeto debe permanecer en cada momento al desempefar
la interaccion con los compafieros, colegas, pacientes y solicitar que sea
reciproco con los demas.

Segln Bateman T. S. y Snell, S.A 24 considera “las personas estan
moralmente obligadas a adherir sus principios fundamentales como evitar
el dafio a los demas y respetar su autonomia, evitar mentir y respetar los
compromisos” . De lo mencionado el profesional de enfermeria tiene que
respetar el trabajo que esta realizando con el trato hacia el paciente, en
principio procurar hacerle dafo al paciente, informarle sobre sus deberes
y derechos, que se tomaran en cuenta al momento de que el paciente

decida sobre algun procedimiento, previo el consentimiento informado.

En este orden de ideas StonerJ.; FreedmanR.; Gilbert, D El orden
moral también exige que consideremos que los demas son un fin en si 'y
no un mero medio para alcanzar nuestros fines. El hecho de tratar a las
personas como si fueran fines implica tomarlas en serio aceptar que sus

intereses son legitimos y consideran que deseos son importantes.

Es asi como la RESPONSABILIDAD es el ultimo indicador de la
capacidad afectiva y Herzberg F, considera dentro de la teoria bifactorial
de las necesidades de motivacion e higiene “que puede motivarse a los
empleados dandoles tareas competitivas en las que ellos puedan asumir
la responsabilidad”.. En la relacién profesional tiene que ver con el cargo
a desempenfar las tareas y los deberes al ejercer el cargo en si, ademas
incluyen los sentimientos de realizacion, crecimientos y si las enfermerias

recibieron conocimientos por las tareas y actividades en su trabajo.

Entorno a la responsabilidad Chiavenato |I. en su libro
administracion de los recursos humanos dice “Se preocupan
fundamentalmente por la eficacia y la eficiencia”®. Los profesionales de

enfermeria se encargan de hacer las cosas bien y hacer lo que se debe
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hacer para tener la eficacia y la eficiencia en el desempefio laboral con los

miembros que integran el departamento de enfermeria.

Esta responsabilidad depende de la capacidad que tengan los
profesionales enfermeros(as) en relacién al nivel jerarquico que le permita
tomar decisiones en la atencion directa con el paciente, es asi como
Chiavenato I. en su libro introduccién a la administracion “permitir
necesidades de autorrealizacion”. 8.

Dentro de lo citado dice Bateman T. S. y Snell S.A . “el esfuerzo de
equipo también se genera al disefiar la tareas del equipo para su
motivacion” 2. Esto sefiala que los profesionales de enfermeria al tener
responsabilidad en equipo se motivan mMAas por asumir nuevos
compromisos que le permitan destacarse entre sus comparfieros. De esta

forma se relaciona con el saber hacer del profesional de enfermeria.

La Evaluaciéon del Desempefio:

Permite implantar nuevas politicas de compensacion, mejora el
desempeiio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicacion,
permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar
errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas
personales que afecten al personal. Se mide el desempefio laboral con
fines de:

e Entrenamiento

e Promociones

e Incentivos por el buen desempefio

e Mejoramiento de las relaciones humanas entre el sujeto y los
subordinados.

e Auto perfeccionamiento del empleado

¢ Informaciones basicas para la investigacion de Recursos Humanos

e Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados.

e Estimulo a la mayor productividad
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e Oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempeiio de la
empresa
e Retroalimentacién con la informacion del propio individuo evaluado

e Otras decisiones de personal como transferencias, gastos, etc.

Beneficios de la Evaluacidén del Desempefio

Los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio pueden ser
presentados en tres fases:

1.- Permitir condiciones de medidas del potencial humano

2.- Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso
basico de la organizacién y cuya productividad puede ser desarrollada
indefinidamente.

3.- Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva
participacion a todos los miembros de la organizacion, teniendo presentes
por una parte los objetivos organizacionales y por los objetivos

individuales.

Chiavenato (2001), refiere que "Cuando un programa de
evaluacion del desemperio esta bien planeado, coordinado y desarrollado
normalmente trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los
principales beneficiarios son generalmente, el evaluado, el jefe, la

empresa y la comunidad".®
Ventajas de la Evaluacion del Desempefio.
e Mejora el Desempefio: mediante la retroalimentacion sobre el
desemperio.

e Politicas de Compensacion: Ayuda a las que toman decisiones a

determinar quienes deben recibir tasas de aumento
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e Decisiones de Ubicacién: Las promociones, transferencias y
separaciones se basan por lo comun en el desempefio anterior 0
en el previsto.

e Necesidades de Capacitacion y Desarrollo: EI desempefio
insuficiente puede indicar la necesidad de volver a capacitar.

e Planeacion y Desarrollo de la Carrera Profesional: La
retroalimentacion sobre el desempefio guia las decisiones sobre
posibilidades profesionales especificas.

e Imprecision de la Informacién: El desempefio insuficiente puede
indicar errores en la informacion sobre andlisis de puesto. Al confiar
en informacion que no es precisa se pueden tomar decisiones
inadecuadas de contratacion, capacitacion o asesoria.

e Errores en el Diseiio de Puesto: El desempefio insuficiente
puede indicar errores en la concepcion del puesto. Las
evaluaciones ayudan a identificar estos errores.

Desafios Externos: En ocasiones, el desempefio se ve influido por
factores externos como la familia, la salud, las finanzas, etc. Si
estos factores aparecen como resultado de la evaluacion del
desemperiio, es factible que el departamento de personal pueda

prestar ayuda.

2.2 ESTUDIOS PREVIOS

Estudios Previos Internacionales.

1. Monica lvette Sum Mazariegos. Guatemala (2015) "MOTIVACION
Y DESEMPENO LABORAL, La motivacién es un tema de gran
importancia para las organizaciones, si se aplica de una buena forma
puede ayudar a que los trabajadores tengan una mayor
productividad, es importante para el desempefio laboral de los
individuos, y asi obtener mayores y mejores resultados. No se debe
olvidar que la motivacion es de gran relevancia si se desea tener un

buen desempefio de los colaboradores, ya que es la misma la que
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lleva a que el individuo actué de cierta manera, en una organizacion
se pretende alcanzar los objetivos establecidos y el cumplimiento de
las metas y asi traera grandes beneficios. El desempefio de los
colaboradores se ve reflejado en las actividades que ellos realizan en
su area de trabajo, todo esto depende también de la forma y la
manera que los colaboradores de una organizacion estén motivados.
La motivacion también ayuda a describir la conducta de los
colaboradores en el trabajo, el ser humano necesita de diferentes
formas para que tengan un buen rendimiento y llegue alcanzar sus
objetivos y metas. Durante esta investigacion se comprobd que el
nivel de motivacién que tienen los colaboradores es alto, para su
desempeiio en la organizacion, se realizé con 34 sujetos del personal
administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango. La investigacion es de tipo descriptivo y se utilizo
una prueba psicométrica para medir el nivel de motivacion y una
escala de Likert para establecer el grado del desempefio laboral que
tienen los colaboradores, los resultaos obtenidos durante la
investigacion determina que la motivacion influye en el desempefio

laboral de los colaboradores.

Anibal Espinosa Aguilar; Maria del Pilar Gibert Lamadrid; Michel Oria
Saavedra El desempefio de los profesionales de Enfermeria. Cuba
(2015), el Objetivo: sistematizar la definicibn de desempefio
profesional de enfermeria, teniendo en consideracion su relacién con
las condiciones actuales de la practica de la enfermeria cubana.
Métodos: se realiz6 andlisis de contenido de documentos, que incluyo
articulos originales y de revision publicados desde el afio 2005 al
2014 con las siguientes palabras clave: desempefio, desempefio
profesional y desempefio profesional de enfermeria, en SciELO,
Dialnet y Medline/Pubmed. Se identificaron y revisaron 10 articulos
de los que fueron utiles 3, asi como libros de textos, monografias de
varias revistas y tesis doctorales actualizadas que permitieron el

analisis historico l6gico de la evolucion de la definicion. Conclusiones:
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3.

la sistematizacion de los términos relacionados con el desempefio
profesional de enfermeria, permiti6 definir operativamente
desempefio y desempefio profesional de enfermeria, son pocos los
autores que abordan esta categoria, sin embargo los problemas
generales a los que se enfrentan los profesionales de enfermeria y
las particularidades del contexto de salud cubano condicionan la
necesidad de emprender nuevas retos en su mejoramiento. Se
percibe la necesidad del abordaje profundo del desempefio del
profesional de enfermeria como elemento aglutinador de la

satisfaccion de necesidades durante la gestién del cuidado.

Arias Guzman, Mariuxi Andreina, Duran Duran, Jessica Beatrizy
Galarza Astudillo, Elizabeth Catalina (2015) Grado de
satisfaccion laboral del personal de enfermeria y factores
asociados en los servicios de clinica, cirugia y pediatria del

hospital José Carrasco Arteaga, Cuenca, Ecuador. 2014.

Antecedentes: La satisfaccion laboral es de gran importancia, ya que
esto, influye positiva o negativamente en el desempefio del trabajador.
Objetivo: Evaluar el grado de satisfaccion laboral y factores asociados
del personal de enfermeria en el servicio de Clinica, Cirugia y Pediatria

del Hospital “José Carrasco Arteaga”, Cuenca 2014.

Metodologia: Se realiz6 un estudio analitico transversal, con un
universo finito de 58 personas enfermeras/os y auxiliares que laboran
en el servicio de Clinica, Cirugia y Pediatria del Hospital “José
Carrasco Arteaga”. Como técnica de investigacion se aplicéd la
entrevista y como instrumento el cuestionario de Font Roja que consta
de 24 items, para evaluar la satisfaccion laboral. Para la tabulacion y
analisis de datos se elabor6é en el programa SPSS versién 15 y
mediante el programa Excel se elaboraron tablas para el analisis de

resultados.
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Resultados: De las 58 personas investigadas el 98,3% es personal
femenino y 1,7% masculino. El grupo etario predominante es el de 24
y 30 afos 63,8%. El 63,8% trabaja menos de un afo. El 74,1% son
licenciadas y el 25,9% auxiliares de enfermeria. La satisfaccion laboral
global es 53,4% moderada. Por factores encontramos: 70.7% tension
moderada y 17,2% alta. El 58,6% tiene presion media y 25.9% alta. El
37.9% manifestaron competencia profesional moderada, el 60.3%
promociones profesionales moderadas y el 39.7% altas. 75,9%
mantienen buenas relaciones con los jefes, 24,1% relaciones
regulares. La relacién de compafierismo son buenas 82,8% y 17.2%
regulares. En cuanto a las caracteristicas extrinsecas 27,6% tienen
satisfaccion alta, el 69% medio y bajo 3,4%. El 44.8% sienten
monotonia laboral medianamente y el 13.8% alta monotonia.

Conclusiones: Existe vulnerabilidad en factores como: “tensién’,
“‘promocién profesional”’, “caracteristicas extrinsecas de status” y
“‘monotonia laboral”, por problemas de contexto organizacional,
distribucion y equilibrio laboral, afiadiendo a ello un reconocimiento

profesional no acorde al personal de salud.

Enriquez Loredo, Patricia del Carmen. México (2014). Motivacion
y desempefio laboral de los empleados del instituto de la visidon
en México.

Esta investigacion pretendié dar respuesta a la pregunta: El grado de
motivacion ¢ es predictor del nivel de desempefio de los empleados del
Instituto de la Vision en México?

La investigacion fue de tipo cuantitativa, descriptiva, explicativa,
correlacional, de campo y transversal. La poblacion estuvo compuesta
por 164 empleados de los cuales no se tomd muestra y se aplicé a
todos los empleados. Para la investigacion y recoleccion de datos se
utilizaron dos instrumentos: el primero enfocado al desempefio, el cual
cuenta con 48 itemes y una confiablidad de .939; el segundo sobre la

motivacion, conformado por 19 itemes y una confiabilidad de .909.
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Como resultado se observo que el grado de motivacion es predictor
del nivel de desempefio de los empleados. Al realizar el andlisis de
regresion se encontrd que la variable grado de motivacion explico el
41.4% de la varianza de la variable dependiente nivel de desempernio.
El valor de R? corregida fue igual a .414 De igual manera se obtuvo el
valor F igual a 116.2 y el valor de p igual .00 permitieron determinar

que existié una influencia lineal positiva y significativa.

Con las preguntas de investigacion se pretendié conocer el grado de
motivacion y el nivel de desempefio de los empleados del Instituto de
la Vision en México. Mediante los instrumentos aplicados se obtuvo la
siguiente informacion: En relacion al grado de motivacion se pudo
observar que los empleados tienen una autopercepcion de la
motivacion que va de muy buena a excelente. Para el nivel de
desempeiio laboral los empleados se encontraron ubicados entre muy

bueno y excelente.

5.- Yolanda Olvera Zapata, Ecuador (2013), Estudio de la Motivacion
y su influencia en el desempefio laboral de los Empleados
Administrativos del Area Comercial de la Constructora Furoiani Obras
y Proyectos”, investigacion que tuvo como objetivo, establecer los
factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral del
personal Administrativo del area comercial de la empresa constructora
Furoiani Obras y Proyectos. El trabajo se basa en una investigacion
mixta puesto que buscara cuantificar y cualificar las diversas variables
gue intervendrian en éste trabajo de investigacion, que tiene como
objetivo principal Como instrumento de recoleccion de datos se aplico
el cuestionario CMT (Cuestionario de Motivacion para el Trabajo) a la
poblacién objeto de estudio, la cual esta compuesta por 38 empleados.
Los datos que obtengamos de ésta investigacion nos proveeran de
toda la informacion necesaria para realizar un diagnostico sobre los
factores de motivacién y la influencia de ésta en el desempefio laboral.

Se planteara un plan de accion en el manejo del recurso humano que
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permita establecer los incentivos que promuevan la eficiencia y
eficacia de los colaboradores y su desarrollo organizacional con
incidencia positiva en la consecucion de los objetivos comunes, tanto

para el colaborador como para la empresa

Estudios Previos Nacional

1. Reynaga Utani, Yolanda (2015). Motivacién y desempefio laboral del
personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015.
Andahuaylas, Peru. El presente trabajo de investigacion se realizo en
el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, el cual es un érgano
desconcentrado de la Direccion Sub Regional de salud Chanka —
Andahuaylas, es un hospital de mayor complejidad, que brinda
atencion de salud especializada en las diferentes areas para la
sociedad.

El trabajo de investigacion es un estudio de enfoque cuantitativo de
tipo correlacional, que tuvo como objetivo principal determinar la
motivacion y su relacion con el desempeiio laboral del personal, en
base a tres dimensiones de la motivacion (dimension la intensidad, la
direccion y la perspectiva). Las dimensiones de la variable
dependiente son también, tres (la participacion del empleado,
formacion de desarrollo profesional y ambiente de trabajo). Para la
obtencidén de la informacion se aplicé una encuesta de opinién sobre
la motivaciéon y desemperio laboral a 100 personales entre hombres y
mujeres, los cuales son médicos; enfermeras, obstetras; técnicos en
enfermeria y especialista en laboratorio en el periodo 2015. En relacion
al instrumento de recoleccion de datos, se aplicé un cuestionario sobre
las dos variables en general de 30 preguntas con una amplitud de
escala de cinco categorias (siempre, casi siempre, a veces, casi nunca

y nunca).
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Asi mismo la validez y la confiabilidad del instrumento fueron
realizadas segun el coeficiente de Alfa de Cronbach y los resultados
obtenidos fueron 0.635 % para la motivacion y desempefio laboral de
0.55, por tanto los instrumentos es confiable y consistentes. Para
medir la correlacion que existe entre estas dos variables, con respecto
al valor de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel de
significancia, entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho); por tanto se
puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que existe relacion
significativa entre la motivacion y desempefio laboral del personal en
el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Ademas la
correlacion de spearman es 0.488 lo que indica una correlacion
positiva moderada.

En esta investigacion, se muestran que la motivacion y desempefio
laboral del personal Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas,
2015. Los resultados permitieron rechazar la hipétesis pero si existe
relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral del
personal y los objetivos especificos planteados. Como conclusion del
mismo la motivacion influye directamente en el desempefio laboral del
personal, en donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por
los resultados logrados en la ejecucion de sus responsabilidades y

deberes que debe cumplir diariamente en el hospital.

. Br. Gonzales Grados, Segundo Jorge Antonio y Br. Gonzales
Hancco, Juan Rogelio (2015). Aplicacion de un programa de
motivacion para incrementar el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Agro transportes Gonzales S.R.L de la

ciudad de Truijillo, periodo abril-junio del afio 2015. Trujillo-Peru.

El presente estudio se ha realizado con el propésito de conocer la
causa-efecto existente entre la motivacion y el nivel de satisfaccién del
personal operativo de la empresa AgroTransportes Gonzales S.R.L en

el aflo 2015. Para el desarrollo de la investigacién se ha hecho uso de
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la Investigacion pre-experimental, que permitira incrementar el nivel de
satisfaccion de los trabajadores de la empresa.

El instrumento utilizado en la investigacion fue la Encuesta, la
poblacion y muestra esta dirigida a 60 trabajadores operativos del
personal de la empresa.

Los resultados obtenidos muestran, la falta de motivacion al personal,
de Reconocimientos e incentivos; asi como mejorar el trato al
personal, lo que origina a un trabajador estresado y poco satisfecho.
Finalmente en base a ello se buscaron soluciones a esta problematica,
presentando el programa con las ventajas que ayudara a minimizar el
problema de la falta de motivacion personal y a identificarlos para que

no se genere una insatisfaccion del talento humano de la empresa.

. Vanessa Pamela Zelada Rosales Perd (2015) NIVEL DE
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL
CENTRO DE SALUD CONDE DE LA VEGA BAJA. Investigacion que
tuvo como Objetivos. Determinar el nivel de satisfaccion laboral del
personal asistencial en el Centro de Salud Conde de la Vega Baja
2014, e identificar el nivel de satisfaccion laboral segun dimensiones.
Material y Método. El estudio fue de nivel aplicativo, tipo cuantitativo,
método descriptivo, de corte transversal. La poblacién estuvo
conformada por 28. La técnica que fue la encuesta y el instrumento un
cuestionario y una escala de Lickert modificada de Satisfaccion
Laboral validado por el Ministerio de Salud en el 2002, aplicado previo
consentimiento informado. Resultados. 100% (28), 68% (19) tienen
satisfaccion bajo y 32% (9) alto. En relacién a condiciones fisicas y
materiales 61% (39) alto y 39% (11) bajo; beneficios laborales y/o
remunerativos 50% (14) alto y 50% (14) bajo, las politicas
administrativas 61% (17) alto y 39% (11) bajo, la realizacion personal
64% (18) bajo y 36% (10) alto, las relaciones interpersonales 54% (15)
alto y 46% (13) bajo, las relaciones con la autoridad 61% (17) bajo y
39% (11) alto, el desempefio de tareas 57% (16) bajo y 43% (12) alto.

Conclusiones. ElI mayor porcentaje del personal asistencial tiene un
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nivel de satisfaccion bajo, referido a que el personal no tiene la
suficiente oportunidad para recibir capacitacion, la instituciéon no
proporciona las herramientas suficientes para tener un buen
desempeiio en el puesto al trabajador; los jefes no reconocen el trabajo
bien hecho, no toman en cuenta a los trabajadores para la toma de

decisiones.

3. Alcantara Moreno, Gustavo. Evelyne Rivas Suarez.Perd (2015)
FACTORES MOTIVACIONALES INTRINSECOS QUE PROMUEVEN LA
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA. En el
presente estudio, el objetivo fue determinar los factores motivacionales
intrinsecos de satisfaccion laboral del personal de enfermeria del Servicio
de Emergencia de Adultos del Hospital Universitario Dr. Miguel Oraa.
Guanare, Estado Portuguesa (marzo 2014). Fue una investigacion de tipo
descriptiva y de disefio no experimental, de campo y transversal. Se
trabajo con un total de 25 enfermeras a las cuales se les aplicé un
cuestionario de 20 preguntas con escala Likert. Se obtuvieron los
siguientes resultados: Con respecto a los factores motivacionales
intrinsecos hubo poca satisfaccion; en cuanto al reconocimiento 48%
percibié que nunca la institucidn da reconocimientos; 56% sefialé que
nunca y 20% dijo que casi nunca recibian felicitaciones verbales. En lo
referente a la responsabilidad, 40% manifesté que se cumple lo asignado
por el jefe inmediato. Un 36% del personal de enfermeria opind que la
institucion siempre les permite incrementar su nivel de conocimientos a
través de cursos de actualizacidn, porcentaje que se repitid en la opcion
casi siempre; 52% estuvieron de acuerdo con que la institucion nunca
promueve la especializacion de los profesionales. Un 40% revelé que
nunca se ofrecen oportunidades de ascenso por el desempefio laboral. El
48% siempre se sienten satisfechos con su participacion en la toma de

decisiones y un 36% casi siempre.
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4. Medina Molina, Paola Erika (2014). Relacién entre motivacion y
desemperfio laboral del personal de enfermeria servicio de cirugia Hospital
Regional Honorio Delgado Arequipa - 2013. Arequipa — Peru
El presente trabajo de investigacion tuvo por finalidad dar a conocer la
relacion entre la Motivacién y el Desempefio Laboral del personal de
enfermeria en el Servicio de Cirugia del Hospital Regional Honorio
Delgado Arequipa — Pera en el 2013;con tal motivo se elabor6 un disefio
relacional para determinar la motivacion de este personal, precisar su
desemperio laboral y establecer la existencia de una correlacién entre la
motivacion y el desempefio laboral de los participantes. Para la variable
estimulo Motivacion se hizo uso de la Técnica del Cuestionario con un
instrumento estructurado, elaborado, voluntario, anonimo, y auto
desarrollado; y para la variable Desempefio Laboral la aplicacion de una
Lista de Cotejo a través de una observacion documental para la

recoleccion de informacion.

La mayoria de esta poblacion encuentran Niveles de poca
motivacion, el desempenio laboral se hallan en el nivel valorativo Promedio
y el coeficiente de correlacion de Pearson entre las variables fue 0.8.

Se concluye que caracteristicas de la Motivacion como Salario,
Prestaciones, Seguridad, Ambiente Laboral y Aspiraciones Personales no
son motivadores en este centro laboral en la mayoria de la poblacién
estudiada; el desempefio laboral en general se caracteriza porque se halla
en un nivel medio y que existe una buena correlacion entre motivacion y
desemperio laboral en nuestro estudio probandose que la Motivacién en
el personal de Enfermeria del Servicio de Cirugia del Hospital Regional
Honorio Delgado tiene una relacion directa con el Desempefio Laboral en
el 2013. Se recomienda realizar estudios de asociacion que orienten a las

probables causas de la escasa motivacion.
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2.3

MARCO CONCEPTUAL

Actitud.- es una forma de respuesta, a alguien o a algo, aprendida y
relativamente permanente. Es una presisposicion a pensar, sentir y
actuar de cierta manera. Las actitudes tienen tres componente:
cognitivo, emocional y conductual.

La adaptabilidad.- Es la capacidad de una persona u objeto para
adaptarse a un nuevo medio o situacién

Beneficios.- La aplicacion de programas de mejoramiento de la
Calidad de Vida Laboral generan infinidad de beneficios tanto a la
empresa como al trabajador, entre los principales podemos observar
gue muchos estudios demuestran una positiva relacion entre las
practicas de innovacion en los lugares de trabajo y el éxito empresarial.
Los beneficios para la empresa incluyen en diversos aspectos
Calidad de vida laboral: Es el grado en que los miembros de un
colectivo son capaces de satisfacer las necesidades personales a
través de sus experiencias en el contexto organizacional.

Capital humano: Acumulacion previa de inversiones en educacion,
formacion en el trabajo, salud y otros factores que elevan la
productividad laboral.

Comunicacién organizacional: Se concreta en las acciones
comunicativas que parten de los vinculos y articulaciones de la
organizacion y se proyectan potenciando la practica y visibilidad de la
institucion y su tarea; es un proceso transversal que hace posible
incluirlo en una politica institucional.

Crecimiento personal.- Es un proyecto de vida. Un plan a largo
plazo en el cual hay que ir trabajando continuamente. Un sendero de
tristes recaidas, pero también de muchisimos
avances positivos colmados de satisfacciones.

Cultura organizacional: Es el conjunto de habitos, creencias, valores
y tradiciones, interacciones y relaciones sociales tipicos de cada
organizacion. Asi como cada pais tiene su propia cultura, las

organizaciones se caracterizan por sus culturas especificas.
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Desarrollo Organizacional: Es un esfuerzo de largo plazo, apoyado
por la alta direccion, que tiene por objeto mejorar los procesos de la
resolucién de problemas que genera la renovacion organizacional, en
particular por medio de un diagndstico eficaz, colaborativo y de la 42
administracién de la cultura organizacional, con la ayuda de un
consultor facilitador y la aplicacién de la teoria y la tecnologia de la
ciencias conductuales, incluyendo la accion y la investigacion.

9. Dimensiones de la calidad de Vida en el Trabajo.- Las dimensiones
que componen a la calidad de vida en el trabajo pueden ser
clasificadas en dos grandes grupos; aquellos que se refieren al entorno
en el que se realizan las actividades de trabajo (condiciones objetivas)
y aquellas que tienen que ver con la experiencia psicoldgica de los
trabajadores

10.Eficacia: Capacidad para cumplir en el lugar, tiempo, calidad y
cantidad las metas y objetivos establecidos.

11.Eficiencia: Capacidad de lograr los objetivos y metas programadas
con los recursos disponibles y en el rumbo correcto.

12.Equipo de Trabajo: Grupo de personas organizado dentro del ambito
de una organizacion. Usualmente se utiliza esta denominacién cuando
ese grupo de personas trabaja en equipo.

13.Liderazgo: Es la influencia interpersonal ejercida en una situacion,
dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la
consecucion de uno o diversos objetivos especificos.

14.Monitoreo: Es la apreciacion sistematica y continua de la marcha del
proyecto con relacion a los insumos, actividades y resultados
inmediatos que estaban planeados, y el analisis de posibles
diferencias.

15.Motivacién: Se refiere a las fuerzas que actiian sobre un individuo o
en suinterior, y originan que se comporte de una manera determinada,
dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo
de satisfacer alguna necesidad individual. Debido a que los motivos de
desarrollar un trabajo por parte de los empleados influyen en la

productividad, se constituye en una de las tareas de los gerentes
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encaminar efectivamente la motivacién del empleado, hacia el logro de
las metas de la organizacion.

16. Organizacion: Es una unidad social coordinada de forma consciente,
conformado por personas, y que funciona con una base de relativa
continuidad para llegar a sus metas trazadas

17.Productividads.- Capacidad o nivel de produccion por unidad que
describe la capacidad o nivel de produccion.

18. Salario.-- El salario es uno de los aspectos mas valorados en el trabajo,
aunque su efecto motivador se debe a diversos factores.

19.Sobrecarga laboral.- Puede ser cuantitativa (exceso de actividades
a realizar en un determinado periodo de tiempo, 0 un exceso de horas
de trabajo) o cualitativa (excesiva demanda en relacion a las
competencias, conocimientos y habilidades del trabajador o un gran
nivel de responsabilidad en la toma de decisiones) constituye un
agente generador de estrés e insatisfaccion labora

20.Toma de Decisiones.- Una decision consiste en elegir entre diversas
posibilidades, y es el ejecutivo quien hace tal eleccion. Una decision
puede tomarse de manera inmediata, pero suele suponer un proceso
de identificacion, analisis, evaluacion, eleccion y planificacion. Para
llegar a una decision debe definirse el objetivo, enumerar las opciones
disponibles, elegir entre ellas y luego aplicar dicha opcion. Las

decisiones y el proceso de tomarlas son fundamentales en la gestion.
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3.1

3.2

CAPITULO Il
HIPOTESIS Y VARIABLES

FORMULACION DE HIPOTESIS

3.1.1 Hipotesis General

Existe una relacion significativa entre la motivacion en el trabajo vy el nivel
de Desempefio Laboral del Personal profesional de Enfermeria del
servicio de medicina del Hospital Militar Central afio 2016.

3.1.2 Hipotesis Especificos

1. Existe una relacion significativa existe entre la Intensidad y el nivel
de Desempefio Laboral del Personal profesional de Enfermeria del
servicio de medicina del Hospital Militar Central afio 2016.

2. Existe una relacion significativa entre la direccion vy el nivel de
Desempefio Laboral del Personal profesional de Enfermeria del

servicio de medicina del Hospital Militar Central afio 2016.

3. Existe una relacion significativa entre la persistencia y el nivel de
Desempefio Laboral del Personal profesional de Enfermeria del

servicio de medicina del Hospital Militar Central afio 2016.

IDENTIFICACION DE VARIABLES
3.2.1 Clasificacion de variables
Variable Independiente (y): Grado de motivacion por el trabajo

Variable Dependiente

(x): Desempefio laboral
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3.2.2. Definicidn constitutiva de variables

Grado de motivacion por el trabajo

La motivacion es un aspecto de enorme relevancia en las diversas areas
de la vida, entre ellas la educativa y la laboral, por cuanto orienta las acciones
y se conforma asi en un elemento central que conduce lo que la persona
realiza y hacia qué objetivos se dirige. De acuerdo con Jiménez (2009) en el
articulo disponible en internet de la revista electrénica CEMCI, define la
motivacion como uno de los conceptos mas ampliamente estudiados a la hora
de intentar comprender el comportamiento de los individuos, la motivacion es
un concepto que se utiliza a diario pues es un factor fundamental en las

organizaciones, es una variable determinante en el desempefio laboral.

Desempefio laboral

El Desempefio Laboral se puede definir, segun Bohérquez, como el nivel
de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de
la organizacion en un tiempo determinado (citado en Araujo y Guerra, 2007).
Ademas otra definicidn interesante es laque usa Chiavenato, ya que expone
gue el desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el
individuo con una gran labor y satisfaccion laboral (citado en Araujo y Guerra,
2007) En este sentido, el desempefio laboral de las personas va a depender
de su comportamiento y también de los resultados obtenidos
Por otro lado, Chiavenato expone que el desempefio laboral esta

determinado por factores actitudinales de la persona y factores operativo .
Es el rendimiento laboral y la actuacién que manifiesta el trabajador al

efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto

laboral especifico de actuacién, lo cual permite demostrar su idoneidad.
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3.2.3. Definicion operacional de variables

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
_ Los valores

Intensidad _
La Actitud.
Satisfaccion con el trabajo
Liderazgo.
Comunicacion

Grado de _ o
L _ » Comportamiento individual y de
Motivacion Direccion
grupo.
Toma. de decisién
_ _ Logro en el trabajo.

Persistencia o )
Aprendizaje en el trabajo.
Empowerment.

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES

Trabajo en equipo

Participacion del Productividad

empleado Participacion activa
Actitud del trabajo
Nivel de Apoyo de los comparieros.
Desempefio Formacion de Crecimiento personal.
desarrollo : ~
Laboral profesional Mejor desempeiio del puesto.

Autoestima.

Adecuacion al
Ambiente de
trabajo

Adaptabilidad.
Conocimiento y habilidades.

Clima del trabajo.
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4.1.

CAPITULO IV

METODOLOGIA

DESCRIPCION DEL METODO Y DISENO.

El método de la investigacion es descriptivo de correlacion ya que
se quiere establecer la relacion entre las variables: grado de motivacion
por el trabajo de las enfermeras y la variable nivel del desempefio laboral,
segun la percepcion de las Jefas de enfermeras.

El disefio Correlacional.
M1= Ox r Oy

4.2. TIPOY NIVEL DE INVESTIGACION

4.3.

El tipo de investigacion es con enfoque cuantitativo ya que se
utilizara la recoleccion de datos para probar la hipotesis con base en la
medicion numeérica y el analisis estadistico para establecer patrones de

comportamiento.

El nivel es aplicativo porque se pretende dar solucion a una
problematica identificada en los servicios de medicina de Hospital Militar

Central.

POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

La poblacion esta compuesto por todas las enfermeras
asistenciales de los servicios de medicina, del Hospital Militar Central,
haciendo un total de 42 enfermeras.

N= 37

La muestra estara constituida por toda la poblacion por ser

poblacién censal
n=37
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4.4

CONSIDERACIONES ETICAS

Se tuvo en cuenta los principios de la bioética, como la autonomia,
para los cual se utilizé el consentimiento informado previo a la aplicacion

de los instrumentos. (Anexo).

e Confidencialidad y privacidad .- En este estudio la informacion
recogida sera confidencial , nadie excepto el investigador y sus
asociados tendran acceso a la informacién. Al utilizar los datos, el
investigador se asegurara que nadie lo identifique, o relacione la

informacion con el participante.

e Autonomia.- Principio ético que propugna la libertad individual por lo
gue en este trabajo los participantes tendran la libre decision de

participar o no en el estudio.

e Veracidad.- Los datos obtenidos seran reales y se presentaran tal y

como son la informacidn no sera manipulada.

e Beneficencia.- Este estudio sera beneficioso porque esta orientado a

proteger y defender a los enfermeros del servicio de medicina.

e No Maleficencia.- en este estudio se evitara hacer dafio a otros
enfermeras, siempre se les motivara para que tengan un buen

desemperio laboral.
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5.1.

5.2.

CAPITULO V

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION
DE DATOS

TECNICAS E INSTRUMENTOS.

Técnica.- Para el desarrollo del estudio de investigacion se utilizara como

técnica una encuesta.

Instrumento.- Como instrumento se utilizara el instrumento validado por
la Lic. Yolanda Reynaga Utani en el afio 2015, aplicado en la provincia de
Andahuaylas; validado por el juicio de expertos, donde redistribuyo a tres
profesionales de la especialidad, quienes emitieron su opinion respecto a
la redaccion y contenido del cuestionario, quienes indicaron que el
instrumento es aplicable a las unidades de estudio. Ademas, la
confiabilidad de la consistencia interna del cuestionario se hizo con la
prueba del coeficiente alfa de Cronbach. En general, el resultado de
fiabilidad del instrumento segun Alfa de Cronbach, para el cuestionario de
motivacion y desempefio laboral del personal arrojé un valor de 0.635; por

lo tanto se consider6 el instrumento fiable y consistente

PLAN DE RECOLECCION, PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE
DATOS.

Los datos seran recolectados, previa coordinacién y autorizacion con el
Director general del Hospital, el Jefe de la Oficina de Capacitacion, el Jefe
de Enfermeras del Hospital Militar Central y la Jefe del Servicio de

Medicina.

Luego de la recoleccién de datos seran procesados utilizando para ello el
programa estadistico Excel y el paquete estadisticos SPSS ultima version.
Posteriormente los datos tabulados y tratados seran presentados en

tablas y gréaficos estadisticos.
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CAPITULO VI

ADMINISTRACION DEL PROYECTO

6.1 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES.

Actividad

2017

Descripcion de la realidad
problemética y definicion
del problema

Formulacion de los
objetivos y la finalidad e
importancia

Elaboracion del marco
tedrico

Formulacion de hipotesis
y variables, y Metodologia

Eleccion de la Técnica a
utilizar, construccién 'y

validacién del
instrumento de
recoleccion de datos y
administracion del
proyecto

Aprobacion del proyecto
Presentacion y Defensa.

Recoleccion y
procesamiento de datos,
elaboracién de tablas y
graficos estadisticos

Elaboracion del informe
de investigacion

Presentacion y defensa
de la tesis
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6.2 PRESUPUESTO

HONORARIOS COSTO Sf:
Estadistico 500.00
Asesor 800.00
Pasajes 300.00
Refrigerio. 250.00
Otros 150.00
Gastos administrativos 1500.00
Sub Total S/. 3500.00
Materiales de Oficina Basicos Cantidad C(_)St? Total S/.
unitario
Folders A4 unidad 12 0.50 6.00
Papel Tamarfio A4 ciento 3 12.00 36.00
Tinta Impresora unidad 6 100.0 600.0
Lapices unidad 10 1.0 10.0
Lapiceros azul unidad 6 5.0 30.0
Lapiz 6 0.50 10.0
Fotocopias unidad 2000 0.10 200.00
Anillados unidad 25 5.00 125.00
Sub Total
TOTAL GENERAL S/. 4517.00
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Universidad

Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas

ANEXO N 1

INSTRUMENTOS

PRESENTACION

Estimado colega el presente instrumento tiene como objetivo evaluar el
desemperio del personal de enfermeria asistencial y jefe de servicio de medicina
del Hospital Militar Central.

CUESTIONARIO Estimado Sefior (a): Le Agradecemos anticipadamente por su
colaboracion, por dar su opinién sobre el Hospital Hugo Pesce Pescetto, para el trabajo
de investigacion titulado “Motivacion y desempenio laboral del personal en el Hospital
Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015” por favor no escriba su nombre, es
anonimo y confidencial. Responda las alternativas de respuesta segun corresponda.

Marque con una “X” la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.
DATOS GENERALES

1.1. Género: a. Femenino () b. Masculino ()

1.2. Edad: a) Menos de 25 afios () b) De 26 a 35 afios () ¢) De 36 a 45 afios () d) De 46 a mas
()

Para evaluar las variables marca una “X’ en el casillero de su preferencia del item

correspondientes utilice la siguiente escala

5 4 3 2 1
siempre Casisiempre | Aveces Casinunca nunca
N° ITEMS 5 4 3 2 1

1 Variable Grado de Motivacion: Intensidad

ésu jefe practica la axiologia en su servicio?

2 ¢Ud. Como trabajador cumple con la
responsabilidad sus funciones?

3 ¢Ud. Cumple con su horario establecido?

4 éSu jefe le ofrece opiniones favorables de su
trabajo?
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5 ¢Coémo trabajador te consideras con
capacidad para desarrollar las actividades que
exige tus funciones?

6 ¢Coémo trabajador se siente cdmodo en el
area de trabajo?

7 Direccidn.
¢Ud. Suele liderar la organizaciéon de alguna
actividad en su servicio ?

8 ¢Crees que tu jefe se relaciona con los demds
trabajadores de manera positiva?

9 ¢El personal suele solucionar cualquier
dificultad de su trabajo?

10 | ¢Ud. Como trabajador acepta el
comportamiento de su jefe?

11 | ¢Cudando su jefe no esta Ud. Asume el cargo?

12 | Persistencia
¢Como trabajador cumple con sus metas
durante el mes de trabajo?

13 | éUsted cuando el jefe estd ausente asume el cargo de
la oficina?

14 | éTu jefe te dio pautas para la ejecucion del trabajo
cuando esta de ausente?

15 | éSu jefe forma grupos de trabajo con los compafieros
en la entidad?

16 | Variables Desempefio laboral: La Participacién
del Empleado
¢Ud. Como trabajador participa en todo los eventos?

17 éSu jefe practica con los demas compaiieros la
sinergia?

18 | ¢Ud. ha demostrado a los demas trabajadores la
efectividad?

19 | ¢éUd. Tiene las ganas de actuar e incentivar al grupo de
trabajo?

20 | ¢Cémo trabajador participa con los demas
companeros?

21 | éUd. Soluciona problemas inmediatamente en su
trabajo?

22 | Formacion de Desarrollo profesional
¢En el grupo de trabajo tu compafiero te guia en tus
dificultades?

23 | ¢éUd. Dia a dia realiza diferente trabajo para el éxito?
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24 | éEn el drea que trabaja se siente cémodo?

25 | éCémo trabajador aprecia y se identifica con su
entidad?

26 | Adecuacion / Ambiente de trabajo
éSu jefe supera las dificultades que se le presenta en su
area de trabajo?

27 | éCémo trabajador asume todo los cambios que se
presenta?

28 | éUd. Como trabajador enfrenta las competencias de los
demas?

29 | éSu jefe se siente satisfecho en el lugar de trabajo a
diario?

30 | ¢Ud. Esta satisfecho con las condiciones fisicas

(iluminacidn, temperatura y colores)?
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

GRADO DE MOTIVACION POR EL TRABAJO Y SU RELACION CON EL DESEMPERNO LABORAL EN ENFERMERAS DE LOS
SERVICIOS DE MEDICINA HOSPITAL MILITAR CENTRAL 2017

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA INSTRUMENTO
General General General Independiente (x) | Método.- Descriptivo.
¢ Qué relacién existe entre la | Determinar la relacion existe entre | Existe una relacion significativa | Grado de | Disefio.- Correlacional Técnica.- como técnica
motivacién en el trabajo y el | la motivacion en el trabajo vy el N, . motivacion se utilizara la Encuesta
! R . " entre la motivacion en el trabajo . ; =
nivel de Desempefio Laboral del | nivel de Desempefio Laboral del _ 1 Y| Dimensiones M1=Oxr Oy nst . |
Personal profesional de | Personal profesional de | el nivel de Desempefio Laboral del | |ntensidad Ti Investigacion ig:t:ﬂmggtg" a utilizaer
Enfermeria del servicio de | Enfermeria  del servicio de - .| Direccion 'po.- INVESTIgacio ; ionari
i . . - i . Personal profesional de Enfermeria X . cuantitativa sera el Cuestionario
medicina del Hospital Militar | medicina del Hospital Militar Persistencia Nivel - Aplicativo validado por la Lic.
Central afio 2016? Central afio 2016 del servicio de medicina del Hospital | Dependiente - AP Yolanda Reynaga
Especificos. Especificos. Militar Central afio 2016. Desempefio Poblacién.- la Utani en el afio 2015
1. ¢Qué relacion existe entre 1. Analizar la relacion existe entre laboral conforman los Aplicado en la
la Intensidad y el nivel de la Intensidad y el nivel de Especificos. o Dimensiones Profesionales de provincia de
Desempefio Laboral del Desempefio Laboral del 1.Existe una relacion significativa o La participacion | gntermeria del servicio | Andahuaylas, y
Personal profesional de Personal profesional de existe entre la Intensidad y el del empleado . validado por iuicios d
I U ! o X ~ de medicina del alidado por juicios de
Enfermeria del servicio de Enfermeria del servicio de nivel de Desempefio Laboral del i ili expertos el
m \ dicina del Hosoital Mili " e Formacién de Hospital Central Militar Pertos y
medicina del Hospital medicina del Rospital Militar Personal profesional de desarrallo N= 37 estadistico alfa de
Militar Central afio 20167 Central afio 2016 Enfermerfa del servicio de profesional Muestra- la conformara | Cronbach, con una
2. ¢Qué relacion existe entre 2. ﬁnc?hzar .lia relaC||on. eXIIZte entre medicina del Hospital Militar toda la poblacién por ser fiabilidad de 0.635
la direccién vy el nivel de a dreccion 'y & niver ¢e Central afio 2016. e Adecuacion / Censal.
n y Desempefio Laboral del biente d
Desempefio Laboral del Personal profesional de i ion significati amoiente ae
p 2.Existe una relacion significativa trabajo

Personal profesional de
Enfermeria del servicio de
medicina del Hospital
Militar Central afio 20167

3. ¢ Qué relacion existe entre
la persistencia y el nivel de
Desempefio Laboral del
Personal profesional de
Enfermeria del servicio de
medicina del Hospital
Militar Central afio 20167

Enfermeria del servicio de
medicina del Hospital Militar
Central afio 2016

3. Analizar la relacién existe entre
la persistencia y el nivel de
Desempefio Laboral del
Personal profesional de
Enfermeria del servicio de
medicina del Hospital Militar
Central afio 2016

entre la direccion vy el nivel de
Desempefio Laboral del Personal
profesional de Enfermeria del
servicio de medicina del Hospital
Militar Central afio 2016.

3.Existe una relacion significativa
entre la persistencia y el nivel de
Desempefio Laboral del Personal
profesional de Enfermeria del
servicio de medicina del Hospital
Militar Central afio 2016
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