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MOTIVACIÓN COMO FACTOR DETERMINANTE EN EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL DR. ADOLFO PRINCE LARA. PUERTO CABELLO, ESTADO CARABOBO. Autora: Lcda. Maria Auxiliadora Sánchez Pinto. Tutora: Licd. Espc. Silbia Cedeño. Fecha: Septiembre 2011. RESUMEN El propósito de la investigación es analizar los factores motivacionales presentes como elementos claves para el desempeño laboral, dirigidos a incentivar la motivación como estrategia para alcanzar un mejor desempeño del personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”; para ello se realizó una investigación de tipo correlacional, descriptiva y de campo, donde el colectivo a investigar estuvo conformado por una población de doce (12) trabajadores. Por ser una población pequeña, finita y homogénea no se aplicaron criterios muéstrales. Por lo tanto se tomó la totalidad de la misma. La técnica e instrumento utilizado para la recolección de datos fue la encuesta tipo cuestionario con 39 preguntas cerradas escala de Lickert. Para validar el instrumento se empleó la técnica de juicio de expertos, la confiabilidad se realizo a través del Coeficiente Alfa de Cronbach, dando como resultado un grado de confiabilidad del 0.88 considerado totalmente valido para su aplicación. Y en conclusión se determinó que existe un alto índice de descontento por el personal ya que el ingreso que perciben no le parece acorde con las funciones que cumplen en los departamentos de Administración y Recursos Humanos, por tal motivo se considera que sus necesidades motivacionales se encuentran medianamente satisfecha. Por lo tanto se pudo observar que si el personal no tiene un alto nivel de motivación, su rendimiento laboral no es el más adecuado para realizar sus actividades. Descriptores: Motivación, Desempeño Laboral.



INTRODUCCIÓN



Una motivación laboral, permitirá un mayor grado de satisfacción en la ejecución de las actividades propias del trabajo, generando así actitudes positivas, es decir; que cualquier intento por mejorar el rendimiento en el trabajo, tiene relación con la motivación y el estado en que el trabajador se encuentre. En este orden de ideas, se realizó este estudio como una alternativa de analizar las necesidades motivacionales del personal administrativo, para ofrecer sugerencias que ayuden y por ende mejoren el desempeño laboral, de manera que se tomen en cuenta como elementos claves que contribuirán a reforzar la actitud participativa de cada uno de los empleados, ayudarlos a sentirse más identificados y comprometidos con su trabajo. Esta investigación se estructuró bajo el siguiente esquema de trabajo; El Capítulo I, el planteamiento e interrogantes que motivan la investigación, justificación de la investigación que es de interés a los resultados del estudio y los objetivos de la investigación planteados a través del objetivo general y los objetivos específicos. Capítulo II, Marco Teórico, comprende los antecedentes de la investigación que sirven de referencia al estudio, las bases teóricas y las bases legales como fundamentos bibliográficos y documentales, así como algunos términos básicos para la investigación. El Capítulo III, tipo y diseño de la investigación, metodológicas utilizadas, la población y la muestra del objeto de estudio, técnicas e instrumentos de recolección de datos.



El Capítulo IV comprende el análisis e interpretación de los datos. Finalmente, se hace una relación de las fuentes bibliográficas que sirvieron de fundamento documental para este trabajo de investigación. Finalmente, esta investigación se realizara con la sólida finalidad de ofrecer recomendaciones que pueden ser aplicadas a la institución para resolver la problemática existente en el área administrativa del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”.



CAPÍTULO I



EL PROBLEMA



Planteamiento del Problema En el área laboral es cada vez más importante conocer aquellos factores que repercuten en el rendimiento de las personas. Se sabe que ciertos componentes físicos y sociales influyen sobre el comportamiento humano, es allí donde la motivación para el desempeño determina la forma en que el individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfacción, entre otros aspectos.



Con respecto a la motivación en el campo empresarial, Castillo J. (2003) expone que “es el proceso mediante el cual cada trabajador cumple con su tarea laboral con eficiencia, para lograr una meta o resultado



mediante



el



cual



puede



satisfacer



sus



necesidades



particulares”. (p. 194). Razón por la cual, es de gran importancia para todas las empresas sin diferencia de rama o actividad a la que se dedique, que el trabajador se sienta motivado, entusiasmado y realmente satisfecho con su labor, situación que depende de la comunicación efectiva, la práctica de la calidad total y la integración grupal que exista en la organización, que a fin de cuenta va a contribuir de una forma trascendental en el éxito de ésta en todas las áreas.



Por lo tanto la motivación y el desempeño laboral, reflejan los valores, actitudes y creencias de los miembros de la organización, constituyendo así la personalidad de la misma. Siendo la motivación,



según (Chiavenato. 2000, p 6), “La voluntad de ejercer un esfuerzo persistente y de alto nivel a favor de las metas de la organización, donde el hombre es considerado un animal complejo” (p. 6); es por ello que se considera que el individuo está dotado de necesidades complejas y diferenciadas; las cuales orientan y dinamizan el comportamiento. En este sentido, la opinión de Robbins (2004), es pertinente cuando afirma:



El elemento de esfuerzo es una medida de la intensidad. Cuando alguien está motivado, suele poner todo su empeño. Pero los altos niveles de esfuerzo difícilmente dan resultados favorables en la realización del trabajo, a menos que se canalicen en una dirección que redunde en beneficio de la empresa. (p. 123). Es por ello que la motivación es parte importante de la administración, ya que influye sobre las personas para que ejecuten tareas en bien de la organización. Según (Smith, citado por Cummings y Schwab 1985) expresa: ¨No es cuestión de que una mente calmada juzgue por las acciones externas, se debe fijar en la parte interior y ver qué resortes se ponen en movimientos, así que primero hay que conocer la naturaleza humana¨ (p 95).



En este mismo orden de ideas, es importante resaltar que son varias las concepciones que se pueden aceptar para definir la motivación dentro del ámbito psicológico. Entre ellas se tiene; la concurrencia de diversos factores internos y externos (necesidades, impulsos, deseos, etc.), capaces de provocar una acción, orientando al comportamiento en un sentido determinado.



Es muy importante la relación estrecha entre la motivación laboral y la satisfacción que los trabajadores tengan en sus puestos de trabajos, Robbins S. (1999) se refiere a esa importancia al exponer lo siguiente:



Existen evidencias de que los trabajadores insatisfechos faltan al trabajo con más frecuencia y suelen renunciar más. Se ha demostrado que los trabajadores satisfechos gozan de mejor salud y viven más años. La satisfacción laboral se refleja en la vida particular del trabajador. (p. 67)



Para lograr un verdadera motivación en el trabajador, debe haber una buena política y cultura organizacional en constante evolución que favorezca el desarrollo de los individuos en ese ambiente y permita obtener lo mejor de ellos, así como también permita que ellos se sientan satisfechos en el logro de sus aspiraciones personales, ya que como lo explica Marcano M. (2006): “La motivación del trabajador cambia de tiempo en tiempo” (p. 99) y las gerencias organizacionales no pueden descuidar este factor ni deben catalogarlo como un gasto; sino más bien como una inversión a la que se le puede sacar el mayor provecho posible.



Ciertamente, partiendo de este planteamiento, queda claro que la motivación es un elemento de gran importancia, si se quiere obtener mayor rendimiento en las actividades que realizan en los distintos departamentos o servicios del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”, para así cumplir con la misión y visión de la institución. Sin embargo, todo ello requiere, de un buen desempeño del personal que lo integra y en este caso los Departamentos de Administración y Recursos Humanos.



Bajo este contexto, la situación se traduce en inasistencias, impuntualidad, irritabilidad en su temperamento, quejas hacia el personal y bajo rendimiento en sus labores diarias. Esta situación es objeto de



interés para las organizaciones y las personas que gerencian en el proceso administrativo de cualquier departamento, con el fin de poder tomar previsiones para mantener al personal totalmente satisfecho, lo que conlleva a un excelente desempeño.



Es por consiguiente, necesario analizar la motivación y su relación con el desempeño laboral de las personas que labora en estas áreas, debido a que la motivación entre compañeros de trabajo es un elemento importante que ejerce una influencia fuerte sobre actitudes y valores de éstos. Es necesario que en los departamentos de Administración y Recursos Humanos se defina cuáles son las necesidades laborales e individuales de los empleados, que coadyuven a la satisfacción en el trabajo, a fin de solventar aquellas que conduzcan a situaciones negativas o de insatisfacción que afecten el desempeño laboral. Es por aquello que se toman los aspectos planteados, ya que muchas veces se ha observado el bajo rendimiento y hasta la ausencia temporal por día, de algunos de los trabajadores, todo esto puede ser por la carencia de un estímulo que los impulsan a realizar sus labores con poca eficiencia y eficacia. En este sentido, la presente investigación trata de destacar los factores motivacionales presentes como elementos claves para el desempeño laboral, con el propósito de obtener un resultado más efectivo en el desempeño laboral del personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”.



Ante este panorama se considera interesante responder las siguientes interrogantes: ¿Qué factores motivacionales están presentes como elementos claves para el desempeño?, ¿Cuáles son las necesidades motivacionales que tiene el personal administrativo del Hospital Dr. Adolfo Prince Lara?, ¿Cómo jerarquiza sus necesidades



motivacionales el personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”?



Objetivos de la Investigación.



Objetivo General.



Analizar los factores motivacionales presentes como elementos claves para el desempeño laboral del personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”. Puerto Cabello, estado Carabobo.



Objetivos Específicos.



1. Identificar los factores motivacionales presentes como elementos claves para el desempeño laboral del personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”.



2. Diagnosticar



las



necesidades



motivacionales



del



personal



administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”. 3. Jerarquizar las necesidades motivacionales identificadas por el personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”.



Justificación de la Investigación.



Actualmente son muchas las dificultades que surgen con relación a la motivación del personal y más aún en organizaciones de servicio, al tratarse del desempeño laboral, los cuales se orientan en lo particular a



factores como excesiva carga laboral, poca motivación de los directivos hacia el personal por metas logradas, y mal ambiente de trabajo, lo que produce trastornos y cambios considerables tanto en el desarrollo de las operaciones como en el funcionamiento institucional, específicamente en el desempeño laboral de los mismos.



La motivación debe estar sustentada en principios y criterios democráticos que permitan un adecuado desempeño laboral de la organización del personal de manera eficiente, así como el desempeño de roles deseados y satisfactorios dentro de la empresa o institución. Dada tal necesidad, resulta indispensable que las mismas, evalúen la motivación de los trabajadores como herramienta para mejorar el desempeño laboral de los mismos, realizando ajustes o adaptaciones necesarias de acuerdo a los intereses organizacionales.



Pensando en la motivación como elemento clave para el desempeño



laboral , ha surgido la inquietud de desarrollar la



investigación basada en el análisis de los factores motivacionales presentes en el personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”., situando su justificación en las siguientes razones:



Este trabajo de investigación es de gran relevancia, porque permite obtener mediante las actividades del análisis bibliográfico, así como del estudio de campo; una información confiable y válida sobre las necesidades de los trabajadores de los departamentos de Administración y Recursos Humanos, así como percibir lo que impulsa a un empleado a “Sentirse bien” dentro de su organización cuando se logra verificar que algunos incentivos laborales no son suficientemente atractivos para éste, y aún así, el empleado logra sentirse a gusto en su sitio de trabajo.



Desde el punto de vista de la profesión, la información obtenida de la investigación servirá para crear las bases a los profesionales que asesoran a este sector y puedan de alguna manera determinar con precisión las acciones administrativas y correctivas en el proceso de desarrollo motivacional de los trabajadores, conociendo los factores que afectan el desempeño laboral, por lo tanto optimizarán los recursos de servicio para mejorar la toma de decisiones.



Desde el punto de vista institucional, los resultados expuestos en el desarrollo investigativo permitirá a la institución en estudio, conocer y adoptar mejores herramientas para realizar la gestión administrativa, lo cual servirá de soporte para un mejor desempeño laboral, ya que la motivación del trabajador siempre ha sido importante para las organizaciones, pues se reconoce que un recurso humano motivado aportará



mayores



desmotivado,



beneficios



es por



ello,



y que



productividad, las



empresas



que se



un



empleado



suman



a



la



implementación de estrategias motivacionales, a fin de contar con recurso humano motivado y satisfecho con la tarea que realiza, incrementando su productividad de servicio, ayudando de esta manera a que la empresa crezca económica y socialmente.



Metodológicamente, pretende servir de base a otros investigadores que deseen realizar trabajos relacionados con el área, proporcionando a los profesionales y futuros especialistas del área de la gerencia publica, a través de esta investigación una herramienta de gran utilidad que permita ampliar los conocimientos y tener un mayor alcance en su desempeño futuro.



Académicamente la realización de la misma es requisito para optar al grado de Especialista en Gerencia Pública. Y a su vez, permitir



demostrar



que



los



investigadores



son



capaces



de



aplicar



los



conocimientos adquiridos durante su recorrido por la Universidad. Este trabajo constituye un aporte para la línea de Investigación Estado, Sociedad y Gerencia.



CAPÍTULO II



MARCO TEÓRICO



El marco teórico es la fase de la investigación donde se detallan, describen y dan a conocer los aspectos teóricos y antecedentes relacionados con la investigación, con el objetivo de proporcionar una base fundamentada. De allí pues, que su estructura lógica y consistencia interna, permitirá el análisis de los hechos conocidos, así como orientar la búsqueda de otros datos relevantes. En consecuencia, cualquiera que sea el punto de partida para la delimitación y el tratamiento del problema se requiere de la definición conceptual y la ubicación del contexto teórico que orienta el sentido de la investigación. Por lo cual en la misma se presenta todo lo relacionado con la motivación de los trabajadores y el desempeño laboral.



Antecedentes de la Investigación



Nacionales: Pérez M (2009), realizó un estudio titulado “Las Necesidades Motivacionales como un Factor Clave en el Rendimiento Laboral del Personal Administrativo de la Clínica La Milagrosa”, con el objetivo de indagar sobre las necesidades que posee el empleado de esa institución. Trabajo de Grado presentado en la Escuela de Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo, para obtener el título de Licenciado en Relaciones Industriales.



La investigación fue de carácter descriptivo y concluyó que existe un problema de desempeño, por faltas de motivación en la organización; debido a que el interés del empleado es que la clínica cubra las necesidades de reconocimiento y aprobación por el trabajo que realiza. Se recomienda aplicar el principio de equidad entre un trabajo bien realizado, asistencia, responsabilidad y puntualidad a través de ascensos; igualmente, colocar un buzón de sugerencias para que los empleados depositen sus opiniones e inquietudes. Todo esto como una forma de mantener al personal motivado. En esta investigación se demuestra lo fundamental que puede ser la motivación laboral, para propiciar un ambiente de satisfacción donde se les ofrezca a los trabajadores incentivos que mejoren sus desempeños. Referencia que es propicia para los objetivos que ocupa la presente investigación. García y Rondón (2008), en su estudio titulado “La Relación de la motivación y el Trabajo de Equipo del Personal Administrativo que Labora en el Decanato de la Facultad de Ciencias y Tecnología de la Universidad de Carabobo”, para optar al título de Licenciadas en Relaciones Industriales, cuyo objetivo era determinar la relación de la motivación en el trabajo de equipo del personal administrativo del Decanato de la Facultad de Ciencias y Tecnología de la Universidad de Carabobo La investigación fue de tipo descriptivo. Llegaron a la conclusión, que existe una relación directa entre la motivación y el trabajo en equipo. Observaron que entre los factores que inciden en la satisfacción, está el proceso de comunicación efectiva que les permite a los trabajadores, desarrollar una percepción más favorable de las condiciones de trabajo en equipo. Otro de los factores son los beneficios socioeconómicos, ya que les permiten cubrir sus necesidades



básicas individuales y las de sus familias. Todo esto favorece, que dentro de las labores se desarrolle un clima satisfactorio, mediante la comunicación, la cooperación y el trabajo en grupo. Recomiendan crear programas motivacionales e incluirlos en los planes estratégicos del Departamento de Recursos Humanos; así mismo, que éstos no sean solamente de tipo económico, sino que los mismos también abarquen otros aspectos como: la responsabilidad, la puntualidad, etc. Los resultados de este trabajo son referencia importante para los objetivos de la presente investigación, en cuanto a la identificación de factores motivacionales presentes como elementos claves para el desempeño. González C. (2007), en su estudio “Motivación del Personal administrativo de la Dirección de Desarrollo Estudiantil de la Universidad de Carabobo”, trabajo de Grado para optar al título de Licenciados en Relaciones Industriales, analizaron los factores de motivación en estos trabajadores, con el fin de contribuir al logro de las metas de la organización, en función de elevar el nivel de desempeño del personal de esa Dirección administrativa. Esta investigación fue de tipo exploratorio y se concluyó que el personal está capacitado para ejecutar sus funciones, pero existe poca motivación por parte de la Institución, ya sea a través de incentivos salariales o reconocimientos, lo que genera el descontento laboral, los aportes informativos son significativos, puesto que señala la importancia que tiene atender las aspiraciones motivacionales del personal, para obtener de ellos eficiencia en sus funciones. Vargas Y (2007), realizó una investigación presentada a la Facultad de Ciencias Económicas y Sociales, para optar al título de



Licenciada en Relaciones Industriales; titulada, “La Motivación Laboral y su Relación con el Desempeño de los Trabajadores”, cuyo objetivo fue determinar las motivaciones que impulsan al trabajador, a un mejor desempeño en su área laboral. La investigación fue de tipo exploratorio, apoyada en un trabajo de campo; concluyó que la organización enfrenta en ese momento, grandes cambios y retos, uno de los cuales es ir mejorando para así adaptarse a las exigencias y necesidades del entorno; esto conllevó a recomendar hacer un estudio y conocer la conducta de cada uno de sus trabajadores, debido a que ésta es la parte fundamental e inicial para estar informado sobre el comportamiento de los trabajadores y el por qué de sus acciones. Así ellos estarán motivados por los incentivos que los impulsan a un mejor desempeño laboral. Se extrae de esta investigación la conveniencia de utilizar estrategias motivacionales para fomentar en los trabajadores el interés por sus ocupaciones. Se hace referencia, al trabajo presentado por Ponte y Marcano (2007), ellas realizaron una investigación titulada, “La Satisfacción en el Rendimiento Laboral de los Trabajadores de la Empresa Imosa TuboAcero C.A.”. Tuvo como objetivo determinar cómo la satisfacción laboral actúa en los trabajadores para incrementar su rendimiento laboral. El estudio estuvo enmarcado dentro del tipo de investigación exploratoria, presentada en la Universidad de Carabobo, para optar al título de Licenciados en Relaciones Industriales. Con esta investigación se comprobó la relevancia de hacer que los trabajadores de una organización estén satisfechos, tanto con la empresa como con la labor que realizan. Esta satisfacción es lograda por diversos factores, que en la investigación fueron denominados factores motivacionales; siendo el más importante el salario, el cual actúa como un



ente motivador para los trabajadores de esta empresa, porque salda de una manera directa sus necesidades; adquiriendo además, importancia porque le otorga al individuo un medio para cubrir sus necesidades económicas o por la satisfacción social y política que le proporciona. En la misma línea de acción, Ferreira K (2007), en su tesis de Post-Grado titulada “Clima organizacional y Satisfacción Laboral del Personal Médico del Servicio de Cirugía del Hospital “Egor Nucete”, San Carlos, Estado Cojedes“, planteó como objetivo determinar el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal médico del servicio de cirugía del referido Hospital. San Carlos, Estado Cojedes. El



tipo



de



Investigación



fue



un



estudio



de



campo,



fundamentalmente de carácter descriptivo, en el cual concluyó que el apoyo y la motivación que se le brinda al personal, para lograr sus objetivos requieren una mayor atención. El Personal no se siente suficientemente motivado, por lo que existe un bajo nivel de satisfacción con relación a las condiciones propias del trabajo, al trato imparcial de su jefe y a los incentivos laborales (salario). Se puede observar que el Personal siente mayor satisfacción en aquellos aspectos que dependen de ellos y menos satisfacción en los que dependen de la organización. Como recomendación propone que se ofrezcan cursos de actualización para el Personal Directivo, Administrativo y Médico sobre Relaciones Humanas, Personales y de Crecimiento Personal al igual que de Gerencia, ya que así se obtendrían parte de las herramientas necesarias para innovar y cambiar esquemas viejos y no productivos que han sido utilizados por mucho tiempo y que no están dando los resultados más favorables para el servicio, logrando así fomentar una actitud positiva y más satisfactoria para el personal hacia su trabajo.



Al hacer referencia a esta investigación, su contenido guarda relación con los objetivos propuestos para el estudio realizado en Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”, que se ocupa en el presente trabajo; puesto que sus recomendaciones concuerdan con la aplicación de factores motivacionales para compensar y ayudar al personal a obtener los mejores resultados.



Internacionales: Cuadra, A. (2008). En su tesis de grado titulada “Motivación Laboral: Modelo e Instrumentos de Diagnóstico en Función de las Políticas de Recursos Humanos”. Universidad Autónoma de Madrid. España. Esta investigación presenta un modelo motivacional integrado en función de las políticas de recursos humanos, que pretende ayudar al estudiante, al directivo y al consultor a diseñar políticas orientadas a incrementar la motivación en la organizaciones. También puede utilizarse como herramienta de diagnóstico y desarrollo organizacional. Se exponen y discuten los resultados de una serie de trabajos empíricos que se inician con la construcción de instrumentos derivados del modelo propuesto. Para evaluar la validez externa del modelo, se realizaron cuatro estudios donde se contrastaron los resultados obtenidos a partir



de



diferentes criterios externos. El primer estudio evaluó la validez discriminativa del modelo entre organizaciones más eficientes y menos eficientes, con los resultados arrojados y bajo la luz de la teoría utilizada, se reformuló el modelo y se probó su ajuste como productor del desempeño mediante ecuaciones estructurales. El segundo estudio, de validez concurrente, comparó los resultados obtenidos en las escalas derivadas del modelo conceptualmente análogas a escalas basadas en la teoría de Vroom.



Se encontró una correlación 0,69 entre los conceptos de expectativas de recompensa de ambas escalas y no significativa, entre autocompetencia y autoeficiencia. El tercer estudio, comparó los resultados obtenidos según el modelo propuesto con escalas basadas en el modelo de Vroom, obteniéndose una correlación global de 0,59 entre ambos modelos. El cuarto estudio utilizó como criterio de validez externa una medida de motivación autopercibida. Los resultados de este estudio y los del estudio número uno, permitieron mejorar el modelo, el cual obtiene un buen ajuste como predictor de la motivación autopercibida en los análisis de ecuaciones estructurales. El indicador de motivación generado por el método tiene una correlación de 0,57 con la motivación autopercibida. Cabe citar el estudio de Bedodo, V y Giglio, C. (2007). Titulado “Motivación Laboral y Compensaciones: Una investigación de Orientación Teórica” Universidad de Chile. La presente investigación es de orientación teórica



respecto



a



la



relación



entre



la



motivación



laboral



y



compensaciones en el marco de las organizaciones actuales, en la cual se intentará comprender de que manera se establece la relación entre dichos conceptos, desde la psicología laboral-organizacional. Además, se plantea una reflexión acerca de la responsabilidad de la organización en la motivación de sus empleados, respecto al rol del psicólogo en esta relación persona/organización y una mirada ampliada acerca del tema, que considera una serie de aspectos asociados en el contexto de la gestión de recursos humanos. Así, es posible reconocer la existencia de una tendencia que permite plantear que las compensaciones, entendidas en su concepción integral, se relacionan con la motivación en el trabajo, de manera que, correctamente diseñadas, logran influir en la motivación de los empleados



a mostrar mejores desempeños.



La compensación influirá en la



motivación en tanto combina estimulo tanto extrínseco como intrínsecos; extrínsecos en el caso del componente monetario, e intrínseco en su componente intangible asociado a la actividad misma y su contexto laboral. El estudio anterior se considera antecedente debido a que se refiere a la relación que existe entre la motivación laboral y las compensaciones y la responsabilidad que esto acarrea en cuanto al buen funcionamiento de la organización. En este sentido sirve como referencia tanto desde el punto de vista teórico, como metodológico.



Bases Teóricas.



La Motivación: Se puede concebir a la motivación como aquello “procesos que dan cuenta de la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta” (Robbins, 2004, p. 155). Esta definición posee tres elementos principales: intensidad, esfuerzo y persistencia, la intensidad consiste en la medida de esfuerzo que la persona utiliza para lograr su objetivo. Este esfuerzo deberá canalizarse en la dirección de la meta deseada, la persistencia se refiere a la medida tiempo a la que una persona sostiene dicho esfuerzo. A continuación se presentan algunas consideraciones sobre la motivación realizadas por algunos estudiosos del tema: Según Maslow (citado por Kreitner y Kinick., 1997), “El principio primordial de la organización de la motivación humana es la ordenación de las necesidades básicas en una jerarquía de mayor o menor prioridad



o potencia”. (p. 54). Partiendo de esta idea, el ser humano tiene necesidades que satisfacer, para ello debe jerarquizarlas para poder satisfacerlas. Existen cinco necesidades que se consideran primordiales como lo son: las fisiológicas, seguridad, amar, estima, autorrealización. Para Cummings y Schwab (1985), “La motivación es un proceso hipotético según el cual la conducta es impulsada por algo que se puede llamar fuerza o energía que se moviliza o cambia debido a factores internos o externos”. (p. 92). De acuerdo a lo expresado, el estado de ánimo, de los seres humanos influye mucho en la motivación, cuando los cambios en el ambiente de su trabajo son parte fundamental de la motivación. Por eso, se dice que es un proceso hipotético ya que todos estos factores, tanto internos como externos juegan un papel principal, si se tiene un ambiente hostil en el trabajo la motivación no puede ser efectiva. Morris y Maiston (2001), La motivación se refiere en general, ¨ a estados internos que energizan y dirigen la conducta hacia metas específicas. Las motivaciones fisiológicas tienen una base carencial, mientras que las motivaciones sociales como la motivación al logro, son aprendidas; pero ambas energizan y dirigen la conducta hacia la satisfacción¨. (p. 346). Por tal razón, se debe resaltar que aquellos motivos que nacen dentro del individuo lo conllevan y conducen a realizar una acción determinada que le permita sentirse bien. Otro aspecto importante de señalar en relación con la motivación es la expresada por Gibson, Ivancevich y Donnelly (1987), quienes explican que las distintas personas reaccionan de manera diferente ante los mismos impulsos, ya que estos se manifiestan de una forma muy personal y selectiva. De ahí que las experiencias adquiridas son únicas y



originales, porque la percepción que se tiene sobre los hechos que rodean a un individuo es diferente para cada uno de ellos, por la simple razón que cada individuo es único y auténtico. Los seres humanos tienen muchos motivos que impulsan la conducta; es más, algunos autores afirman “la conducta no la provoca nunca un solo motivo, sino que está en función de una pluralidad de motivos dominantes y subordinados que actúan juntos en forma compleja” (Reeve, 1994, p.6).



Cada uno de dichos motivos existe siempre en



alguna magnitud distinta de cero y varian en su intensidad a lo largo del tiempo. El motivo más fuerte tendrá la mayor influencia en la conducta. En síntesis, se puede decir, que la motivación es un concepto dinámico que genera cambio en las personas; que toma en cuenta la historia personal y su experiencia, que puede atribuirse a estímulos externos pero también internos.



Definiciones y Bases Psicológicas de la Motivación:



A través del tiempo, la motivación ha sido estudiada por diferentes teóricos que han llegado a sus propias conclusiones sobre ella y donde predomina un denominador común que la caracteriza. Para (Whittaker, citado por Reeve 1994): ¨La motivación es un término amplio utilizado en psicología para comprender las condiciones o estados que activan o dan energía al organismo que llevan a una conducta dirigida hacia determinados objetivos”. (p. 97). Al hacer referencia a esta investigación, su contenido guarda relación con los objetivos propuestos para el estudio realizado en Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”, que se ocupa en el presente trabajo; puesto que



sus recomendaciones concuerdan con la aplicación de factores motivacionales para compensar y ayudar al personal a obtener los mejores resultados. En los seres humanos, la motivación engloba tanto los impulsos conscientes como los inconscientes. Las teorías de la motivación, en psicología, establecen un nivel de motivación primario, que se refiere a la satisfacción de las necesidades elementales, como respirar, comer o beber, y un nivel secundario referido a las necesidades sociales, como el logro o el afecto. Se supone que el primer nivel debe estar satisfecho antes de plantearse los secundarios. Ninguna teoría de la motivación ha sido universalmente aceptada. En primer lugar, muchos psicólogos, dentro del enfoque del conductismo, plantearon que el nivel mínimo de estimulación hacia un organismo comportarse de forma tal que trataba de eliminar la anteriormente dicha, ocasionando un estado deseado de ausencia de estimulación. De hecho, gran parte de la fisiología humana opera de este modo. Sin embargo, las recientes teorías cognitivas de la motivación describen a los seres humanos intentando optimizar, antes que eliminar, su estado de estimulación. Con ello, estas teorías resultan más eficaces para explicar la tendencia humana hacia el comportamiento exploratorio, la necesidad o el gusto por la variedad, las reacciones estéticas y la curiosidad.



Teorías Sobre las Motivaciones: Son numerosas las teorizaciones que sobre la motivación se han desarrollado, todas de alguna manera responden a las necesidades de las personas, tomando en cuenta como patrones de referencia, en primer



lugar su entorno y en segundo las circunstancias y los hechos que han influido en los autores. Entre las principales teorías sobre la motivación están:



1.- Jerarquía de las Necesidades de Maslow:



Abraham Maslow (1943) planteó que todas las necesidades humanas no poseen la misma fuerza o imperactividad para ser satisfechas. Postuló que en cada persona se encuentra un ordenamiento particular de cinco necesidades fundamentales. Se trata de un sistema de pirámide de necesidades que van en



este orden: (1) Básicas o



fisiológicas, (2) Seguridad, (3) Sociales (de afiliación o pertenencia), (4) Estima, (5) Autorrealización.



Básicas o fisiologías: Si un hombre tiene cualquier clase de trabajo, no morirá de hambre, de frío, de sed, ni por falta de techo o atención médica. Se deberá recordar que las necesidades físicas son: 1. Las más primitivas en la jerarquía de las necesidades biológicas. 2. Las que deben cubrirse para seguir viviendo 3. Las que se satisfacen con mayor facilidad.



Cuando se dice: ¨no sólo de pan vive el hombre, excepto cuando no hay pan¨. Las necesidades físicas del individuo están cubiertas, serán otras las que ocupen su mente y guíen sus acciones.



Seguridad: La verdadera seguridad está en el interior del ser humano; es una función de sus ideas, de sus actitudes y de sus valores. La seguridad, desde un punto de vista técnico, no está en un trabajo, en



un sueldo, en un puesto o en unos años de servicio. Una persona podría tener todas estas cosas y carecer de seguridad; o podrían faltarle todas y tener seguridad. Dependerá de su actitud interior. Sociales (de afiliación o pertenencia): Uno de los motivadores más importantes de la conducta de cualquier persona es su necesidad de aceptación social, es decir, de amigo, de asociación, de amistad y de afecto. Esta necesidad corresponde a lo que se llama necesidad de afiliación, que no es nada más que todo aquello que conlleva al individuo a buscar a otro para ser querido. Es lo que hace desear a la gente una cosa mejor, todas estas cosas son los símbolos modernos de la aceptación social. Estima: Son esencialmente necesidades de auto-respeto. Es decir, representan el deseo del individuo de sentirse valioso por hacer una contribución importante en la vida. La faceta más importante de esta necesidad estriba en que ese respeto debe ser merecido. Autorrealización: Representan la búsqueda del individuo para el desarrollo y progreso constantes de su persona. Son necesidades de auto superación. Desear llegar muy alto, ser más creador tanto, en su profesión como en su vida personal. La necesidad de auto-realización sólo ocupará el primer lugar de la atención cuando las otras necesidades hayan sido razonablemente satisfechas.



2.- Teoría de la pulsión de Hull:



Morris (2001), plantea que entre los principales aspectos que caracterizan la Teoría de Hull: Utilizó el modelo de la mecánica newtoniana. Consideró su método como hipotético-deductivo. Utilizó el



sistema deductivo para explicar los fenómenos del conocimiento clásico. Interpretó la Ley del Efecto de Thomdike, como reducción del impulso. Consideró el aprendizaje como un proceso gradual. Hull elaboró una ecuación para definir la motivación, propuso que la relación multiplicativa entre la Fuerza de Hábito (H) y la Pulsión (P) determinaba el grado de Potencial de Excitación (PE) o motivación requerida para producir un determinado comportamiento, así: PE = H x P. La Fuerza del Hábito es el grado de asociación existente entre un estimulo y una respuesta. Este grado de asociación se determina por el número de ensayos de aprendizaje que se dieron para establecer la relación conductual entre el estímulo (E) y la respuesta (R). Pulsión es una condición de excitación que se genera en el organismo y que contiene la capacidad de energizar o promover comportamientos tanto aprendidos como no aprendidos.



3.- Teoría del doble factor de Herzberg:



Herzberg (1959), basó sus estudios tomando en cuenta el campo motivacional, relacionándolo con el laboral. Se ha dedicado de lleno al estudio profundo de las relaciones entre individuos e instituciones. Para describir los factores más relevantes de su teoría, se puede tomar en cuenta los que a continuación se nombran:  Logro: Desempeño exitoso de la tarea.  Reconocimiento por el logro.  El trabajo mismo: Tarea interesante y desafiante.  Avance o crecimiento.  Responsabilidad.



En este mismo sentido, Herzberg, consideró que si el trabajo contiene factores motivadores, el impulso (primer elemento de la motivación) será generado internamente por el individuo, en lugar de producirse externamente, y así el sujeto tendrá la sensación de que controla su ambiente. Por el contrario, si los factores higiénicos que operan en el ambiente de trabajo, no producen motivación, su ausencia puede afectar la satisfacción por el trabajo. Este enfoque trata de describir eventos externos a la persona asociados de alguna manera al trabajo. Herzberg acude al concepto de necesidad al igual que Maslow. Para llenar este vacío de explicación, relacionado con la forma cómo influyen estos eventos y la frecuencia con qué ocurren ciertos comportamientos derivados del trabajo. Afirma que los eventos higiénicos conducen a la satisfacción a causa de una necesidad de evitación de lo desagradable. Por el contrario, los eventos motivadores conducen al interés por el trabajo a causa de una necesidad de crecimiento o de autorrealización (Ver Figura 1).



I.



Tradicional:



ALTA INSATISFACCIÓN LABORAL



II.



ALTA SATISFACCIÓN LABORAL



Teoría dos Factores de Herzberg:



BAJA SATISFACCIÓN LABORAL



ALTA SATISFACCIÓN



Motivadores Sentimiento de logro Trabajo con significado Oportunidad de alcanzar Responsabilidad incrementada Reconocimiento Oportunidades de crecimiento BAJA INSATISFACCIÓN LABORAL



ALTA INSATISFACCIÓN



Higiene Pago Estatus Seguridad laboral Condiciones laborales Beneficios marginales Reglas y procedimientos Relaciones interpersonales FIGURA N-1 Teoría dos factores de Herzberg. Fuente: Gibson, Ivancevich y Donelly. (1987). De lo anteriormente expuesto, Herzberg llegó a la conclusión de que hay dos factores separados que influyen sobre la motivación. Antes de proponer su teoría, se suponía que la motivación y la falta de motivación eran opuestas de un factor continuo. Herzberg cambio la perspectiva tradicional revelando que ciertos factores del empleo hacían que los trabajadores se sintieran básicamente insatisfechos cuando tales condiciones estaban ausentes. No obstante, por lo general, su presencia brinda a los trabajadores un estado neutro. Estos factores como



motivadores no son muy fuertes; pero son fuentes de insatisfacción en potencia. En su teoría señala un primer factor (satisfacción y no satisfacción), los cuales están influenciados por factores internos y el segundo factor que se refiere a los factores extrínsecos, los cuales no son motivadores pero conllevan a una insatisfacción.



4.- Teoría del Establecimiento de Metas: Esta teoría señala que las personas poseen metas conscientes que las llenan de fuerza y que orientan sus pensamientos y actitudes hacia un determinado fin. Para (Locke, Citado por Guillén G. 2000), concluye: Que las relaciones entre las metas y el nivel de ejecución lleva a un mejor rendimiento: a) Las metas concretas que las inespecíficas. b) las metas difíciles, una vez aceptada que las fáciles. La inexistencia de retroalimentación, sobre todo si está generada por la propia persona, que su ausencia. (p. 202). Esto quiere decir, que el individuo al proponerse una meta, la misma constituye un método favorable tanto para el, como para la organización, ya que conlleva a un mejor trabajo en equipo y por ende un buen desempeño.



5.- Teorías motivacionales desde la perspectiva organizacional



La motivación dentro de un contexto laboral puede ser entendida como la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas



organizacionales, condicionadas por la satisfacción de alguna necesidad individual (Robbins, 2004), entendiendo por necesidad un estado interno del sujeto que hace que ciertos resultados parezcan atractivos. Una teoría de la motivación en el ámbito de la motivación resulta de utilidad en la medida en que permite explicar qué es aquello que otorga energía y dirección a la conducta del trabajador o, en otras palabras, por que una persona frente a varias posibilidades elige un cambio o emprende una acción que en otras circunstancias rechazaría. Durante la década de 1950 se desarrollaron distintas teorías de la motivación, algunas de las cuales han destacado de manera especial, de modo que aún cuando se les han realizado criticas sustanciales, persisten como formas válidas de explicar la motivación en las organizaciones. Del total de teorías existentes, se exponen únicamente aquellas que debido a su



aporte



conceptual



posibiliten



al



adecuado



análisis



de



las



compensaciones con relación a la motivación de los trabajadores. Entre estas teorías se destacan la teoría de las expectativas de Vroom, la teoría de la equidad entre otras.



6.-Teoría de la Expectativa de Vroom:



Esta perspectiva, que inicialmente propuso el autor Victor Vroom y que luego fue complementando con los aportes de Lawler III, afirma que “la fuerza de una tendencia a actuar de una manera depende de la fuerza de una expectación de que al acto seguirá cierto resultado que el individuo encuentra atractivo” (Robbins, 2004, p. 173). Los trabajadores se sentirán motivados para aumentar su desempeño, si estiman que ello traerá como resultado una buena evaluación del mismo, adecuadas



recompensas organizacionales y satisfacción de metas personales (robbins, 2004). El modelo de Vroom contiene tres conceptos básicos cuya definición explica el propósito de dicha teoría. Según Guillen Gestoso (2000), el nombre de VIE responde a las iniciales de: Valencia: Es el valor positivo o negativo que las personas asignan al resultado de sus acciones.



Instrumentabilidad:



La



cual



se



ejecuta



en



dos



niveles



(rendimiento y resultado); esto quiere decir que debe existir congruencia entre ambos y que una cosa conlleva a la otra y que los dos sirven para obtener un resultado de segundo nivel. Expectativa: Las expectativas de las personas en cuanto al grado de dificultad que entraña. El buen desempeño influirá la decisión sobre su conducta. (p.201). Lo anterior desprende que esta teoría sostiene que los empleados se motivan para comportarse de manera que produzcan un nivel específico de rendimiento y así obtener resultados que vayan con los objetivos de la organización o institución. En este mismo orden de ideas Guillén Gestoso (2000), señala que el Modelo de Circulación de Porter y Lawler (1969) tiene similitud con la teoría de Vroom, debido a que menciona: “su postulado central es que la motivación laboral está determinada por la probabilidad de que un esfuerzo elevado conlleva al logro de objetivos y resultados que poseen un valor a la persona” (p.202).



Por su parte en la siguiente figura (Ver figura 2), se pretendía ampliar la teoría de Vroom, donde identificaban el origen de las valencias y expectativas; como la vinculación del esfuerzo con el rendimiento y la satisfacción en el trabajo.



8 Compensaciones percibidas como equitativas



1 Valor de la comprensión



4 Capacidades y rasgos



6 Rendimiento (Logro)



3 Esfuerzo



Prob. Percib. Esfuerzocomprensión



7a Compensaciones intrínsecas



5 Percepciones del Rol



9 Satisfacción



7b Compensaciones extrínsecas



Figura N.- 2. Vinculación del esfuerzo con el rendimiento y la satisfacción. Fuente: Kreitner / Kinicki (1997)



7.- Teoría de la Equidad: Según (Adams, Citado por Guillén G. 2000), expresa: ¨Cada persona compara subjetivamente lo que le reporta a ella un esfuerzo y lo que les reporta un esfuerzo similar a otras personas¨ (p 202). En tal sentido, los individuos tienden a juzgar la justicia al diferenciar sus insumos y contribuciones relevantes con las recompensas que reciben y además de comparar este margen con el de otras



personas. Cabe destacar que esta teoría suele ser denominada como La Teoría del Equilibrio, es por ello que cada trabajador diferencia los resultados con los elementos de entrada, donde los resultados tienen que ver con el reconocimiento, beneficio, satisfacción, seguridad; mientras que los elementos de entrada, son aquellos que el trabajador realiza dentro de la organización.



La Motivación y el Desempeño Laboral:



Entre las funciones gerenciales, organizacionales y de personal, están la de formar un equipo de trabajo donde se establezcan estándares para el desempeño, evaluar el rendimiento, asesorar, capacitar y desarrollar a los trabajadores, para compensar y ayudar a obtener los mejores resultados.



Para un gerente, es esencial diagnosticar y comprender cuáles son los factores determinantes sobre el desempeño laboral, cómo ven sus empleados el clima de su organización y cuáles son los factores motivacionales que influyen más sobre ellos. A partir de este conocimiento el gerente podrá entonces planear las intervenciones para modificar el comportamiento de sus empleados, mejorar la productividad y la calidad del trabajo, favorecer las relaciones interpersonales y desarrollar la eficiencia de la organización. La percepción motivacional de trabajo por parte de un empleado consiste en la respuesta a una pregunta clave: ¿Le gusta a usted mucho trabajar en esta organización? (Brunet, 1987). Por supuesto, hay varias respuestas a esta pregunta. A las personas les gusta más o menos el clima laboral de su organización, aún



sin estar siempre al tanto de aquello que obra efectivamente sobre esta percepción. La motivación para el desempeño laboral, constituye de hecho la personalidad de una Organización. En efecto, frecuentemente se reconoce que la motivación condiciona al comportamiento de un individuo, aunque sus determinantes son difíciles de identificar, por eso el gerente debe lograr un acercamiento riguroso para identificar qué factores son determinantes en el desempeño de su personal, y utilizar su influencia para modificarlo en pro de lograr un ambiente estimulante y positivo. Los estudios sobre desempeño laboral surgen por la necesidad de comprender el comportamiento del individuo dentro de la organización, tratando de explicar dichas conductas en relación a componentes físicos y sociales. Si el desempeño es sinónimo de personalidad, el gerente administrador, primero debe reconocer a quién se dirige, cuáles son las dimensiones que causan problemas y sobre cuáles puede actuar. El concepto de motivación para el desempeño laboral, es relativamente



nuevo



en



el



ámbito



de



la



Psicología



Industrial/Organizacional y su definición o su utilización, varía a menudo en función de los investigadores que lo estudian. Sin embargo, los orígenes teóricos de este concepto no están siempre claros en las investigaciones. Según Cummings y Schwab (1985), la motivación influye sobre el desempeño de tres formas diferentes: La intensidad de la motivación del trabajador para emprender cualquier tarea. Mecanismos que canalizan la motivación del individuo que lo impulsa al desempeño.



Mecanismos que sostienen la conducta del individuo a través del tiempo. (p.35) La primera es vista como una fuerza motivacional. Para Cummings y Schwab (1985), ésta demuestra los tipos de factores que motivan a la gente a conducirse en formas determinadas.



El segundo según Cummings y Schwab (1985), es un proceso motivacional, la cual demuestra la forma en que el trabajador está motivado a desempeñar su labor de manera eficaz y eficiente dentro de la organización; cabe destacar que los resultados extrínsecos e intrínsecos son motivadores del desempeño del empleado.



Cabe resaltar que los resultados extrínsecos e intrínsecos son motivadores del desempeño del empleado. Cabe resaltar que si estos aspectos son positivos llevan a un alto desempeño. En este mismo orden de ideas, la última forma permanece a través del tiempo, allí interviene el logro de resultados valorados donde aumenta la satisfacción y el nivel de aspiración Por su parte Warren (1990), plantea: La motivación para el desempeño laboral constituye una serie de características que definen a la organización, que influye en la conducta de los miembros y que son de permanencia relativa en el tiempo y las distingue de otras organizaciones. Al respecto sostiene, que la motivación se experimenta en muchas unidades estructurales de la organización, con su impacto en el desempeño. (p. 89).



En este trabajo se concibe la motivación para el desempeño laboral como el contexto psicológico y físico presente en una organización, con influencia en la conducta laboral e interpersonal de los trabajadores. Al analizar y diagnosticar la motivación laboral se está en capacidad de:







Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfacción que contribuyen al desarrollo de actividades negativas frente a la organización.







Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos



específicos



sobre



los



cuales



debe



dirigir



sus



intervenciones. 



Seguir el desarrollo de su organización y prever los problemas que puedan surgir.



Así, se ejerce un control sobre la determinación de la motivación laboral, de manera que pueda el gerente administrar lo más eficazmente posible su organización. La forma en que los empleados ven la realidad y la interpretación que de ella hacen, reviste una importancia particular. Las características individuales de un trabajador actúan como un filtro a través del cual los fenómenos objetivos de la organización y los comportamientos de los individuos que la forman se interpretan y analizan para constituir la percepción de lo que los motiva. El comportamiento de los individuos en una organización está bajo la influencia de numerosos estímulos que provienen del medio organizacional. Varios factores pueden entonces contribuir al desempeño laboral. El elemento crucial, es la percepción individual de los estímulos, de las obligaciones y de las posibilidades de refuerzo que dirigen el comportamiento de un individuo en el trabajo. La



motivación



laboral



está,



entonces



formado



por



varios



componentes y esta naturaleza multidimensional es importante cuando se desea evaluar el clima de una organización, así la percepción individual



de los estímulos, de las obligaciones y las posibilidades de refuerzo que dirigen el comportamiento de un individuo en el trabajo determinan una serie de factores motivantes para su medición.



La Satisfacción como Factor en el Desempeño Laboral: La Satisfacción Laboral está constituida por factores importantes para la integración del personal en función de la eficiencia en su trabajo. Con respecto a la concepción teórica sobre la satisfacción laboral existen diferentes definiciones y corrientes. La corriente enfatiza que las características del trabajo afectan la satisfacción laboral. Dentro de esta corriente, (Turner y Lawrence, citado por Pérez y Salom, 1992), señalan: ¨que son necesarios ciertos atributos de la tarea, tales como: variedad, autonomía, habilidad, interacción con otros compañeros, conocimientos profundos y responsabilidad, para que se produzca satisfacción en los empleados¨. (p. 242).



En esta misma dirección, (Hackman y Lawler, citado por Pérez y Salom, 1992), sugieren: ¨que una tarea producirá mayor satisfacción en quien la realiza si la percibe como algo que tiene significado, vale la pena y es importante¨. (p. 242) De acuerdo con estas proposiciones, el trabajador si está motivado en la responsabilidad del producto de su trabajo, si sabe cúal es el resultado de su esfuerzo y si ese resultado es de calidad o no, obtendrá más satisfacción en hacerla. Hackman y Oldman (citado por Pérez y Salom, 1992), identificaron cinco características que deben estar presentes en la tarea para que genere satisfacción laboral:



a) Variedad en las técnicas, conocimientos y habilidades requeridas para realizarlas. b) Identificación con la labor lo que permite visualizar desde el comienzo, el éxito en los resultados, c) El significado de la tarea tiene un impacto substancial sobre sí mismo y sobre otras personas, d) Autonomía entendida como la condición bajo la cual un trabajador provee libertad e independencia, otorgando la posibilidad de decidir libremente sobre ciertos aspectos tales como: fechas de iniciación y finalización, procedimiento o planificación. e) Feed- back sobre las tareas o actividades. (p.243) Sobre la base de lo antes expuesto se puede afirmar que para la satisfacción en la labor que el trabajador realice, debe existir dominio y conocimiento de la tarea, de tal manera que el mismo trabajador pueda tomar sus decisiones con libertad para sus actividades y procedimientos. Loher, Noe, Hoekller y Fitzgerald (citado por Pérez y Salom, 1992), le confieren especial importancia ¨al enriquecimiento del ambiente y de la tarea para que sea percibida por las personas como retador, motivante y satisfactoria¨. (p.244). Una segunda corriente incluye las características disposicionales de las personas como una variable motivacional importante en la satisfacción laboral. (Locke, citado por Pérez y Salom 1992), define la satisfacción en el trabajo como un estado emocional positivo reflejado en una respuesta positiva ante una situación de trabajo. Esta definición es más asociada a las tendencia de Salancik y Pfeffer, los cuales señalan que la satisfacción en el trabajo depende de las construcciones que realicen las personas



acerca de las características de la labor a realizar, significando que las características de la tarea no son fijas y objetivas, sino que son construidas por las personas.(p. 245) Esto quiere decir que cada persona puede percibir y comparar su labor con cualquier grupo, las mismas pueden ser vistas de manera positiva o negativamente en el ambiente que se encuentre el empleado. Por otra parte, D'Anetto y Salom (1992), en su estudio de motivación al logro, actitud hacia el trabajo, satisfacción laboral y estrés, se encontró que cuando el trabajo es concebido como algo positivo, que le permite al individuo alcanzar las metas de desarrollo personal, el trabajador experimenta sensaciones placenteras de agrado y disfrute cuando está haciendo el trabajo. Por el contrario, si el trabajo es concebido



como



un



mal



necesario,



un



castigo



o



maldición,



necesariamente se experimenta insatisfacción, malestar y desagrado cuando se está haciendo el trabajo. Lo más importante es hacer un trabajo y hacerlo bien. Esto le traerá satisfacción. Estos factores que involucran el concepto de satisfacción en el trabajo son: en primer lugar los referidos al empleo (salarios, supervisión, condiciones de trabajo, oportunidades de ascenso, reconocimiento a la capacidad, evaluación justa de las horas de labor, tratamiento imparcial de los patronos); en segundo lugar, los referidos a las características individuales. Así mismo, en base a esas referencias, se define Satisfacción Laboral para efecto de este trabajo como el estudio emocional placentero, que es la recompensa interna del trabajador al interactuar sus necesidades y las características propias del empleo.



Según (Wanous, citado por Cummings y Schwab, 1985), sostiene: ¨el rendimiento lleva a satisfacción intrínseca en el trabajo (realización), pero la satisfacción extrínseca (sueldo) lleva al rendimiento¨. (p. 39). El estudio de la motivación al desempeño laboral y el grado de satisfacción en el trabajo han sido objeto de diversas investigaciones, las cuales han mostrado que la motivación puede tener un efecto directo sobre la satisfacción y el rendimiento de los individuos en el trabajo. Entre estos estudios están los desarrollados por Lyon e Ivancevich (I974), y La Follete y Sims (1975), entre otros. Al tratar de relacionar estas dos variables es necesario tener conocimiento profundo de los factores motivacionales en el trabajo, ya que una de estas variables hace referencia al rendimiento de una labor y la otra al esfuerzo que el trabajador decide realizar. Parte de los hallazgos reportados por D'Anetto y Salom (1992), en su estudio de motivación al logro, actitud hacia el trabajo, satisfacción laboral y estrés, se encontró: Cuando el trabajo es concebido como algo positivo, que le permite a uno alcanzar las metas de desarrollo personal, uno experimenta sensaciones placenteras de agrado y disfrute cuando está haciendo el trabajo. Por el contrario, si el trabajo es concebido como un mal necesario, un castigo o maldición, necesariamente se experimenta insatisfacción, malestar y desagrado cuando se está haciendo el trabajo. Lo más importante es hacer un trabajo y hacerlo bien. Esto le traerá satisfacción. (p.96). Lo antes planteado permite afirmar que la influencia ejercida por todos estos factores en la actitud del empleado, es de gran relevancia en



toda organización, puesto que conocer las actitudes y sentimientos del personal sobre factores relacionados con la tarea realizada, permite a la institución corregir los aspectos negativos, que el personal exprese, mejorando de esta manera la satisfacción en el trabajo de su personal. En cuanto a la motivación y satisfacción laboral, numerosas investigaciones han demostrado que existe una relación entre motivación y satisfacción personal. March y Simon (1981), consideran que, “Cuanto mayor es la satisfacción de un trabajador, mayor será la fuerza que lo retendría en el trabajo y no habrá posibilidad de que lo deje voluntariamente, ya sea temporal (ausentismo) o definitivamente”. (p. 55). La literatura señala que el clima organizacional no es una cualidad exclusiva de las empresas o industrias que producen bienes o servicios que se perciben de una manera precisa; también‚ se nota en otros tipos de organización, y con marcada evidencia en las instituciones educativas, por ser estas organizaciones públicas cuyos presupuestos dependen del Estado, con todas las implicaciones conocidas que esta condición representa. Por todo lo expuesto, los individuos pueden satisfacer sus necesidades y alcanzar sus metas, por lo que investigar sobre la motivación como factor en el desempeño laboral, en organizaciones de mayor complejidad administrativa, donde los incentivos del empleo no son los mejores, se hace necesario profundizar en el estudio de este sector institucional, permitiendo crear programas dirigidos al personal, que sean los más pertinentes a la realidad.



Bases Legales La presente investigación referida a la motivación como factor determinante en el desempeño laboral del personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara” de Puerto Cabello, tiene sus basamentos legales en las siguientes Leyes y Reglamentos: La Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999). Establece en el capitulo V:



Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y deber de trabajar. El Estado garantizará la adopción de las medidas necesarias a los fines de que toda persona puede obtener ocupación productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no será sometida a otras restricciones que las que la ley establezca. Todo patrono o patrona garantizará a sus trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado adoptará medidas y creará instituciones que permitan el control y la promoción de estas condiciones. Como se trata de trabajadores y su incidencia en el desempeño, motivación, es necesario que dicho talento humano sea protegido y se le preste la ayuda necesaria, la cual consiste en capacitar y preparar al trabajador, ya que el mismo es indispensable y necesario para el proceso productivo de la organización, lo importante es preparar y capacitar al trabajador, para que su desempeño sea exitoso, y se le brinde la seguridad exigida en las leyes y el derecho a poder trabajar para la subsistencia digna y decorosa tanto de él como de su familia.



La constitución establece los principios rectores del ejercicio de los funcionarios de la Administración Pública, que le sirven de fundamento a las demás Leyes y Reglamentos del Estado Venezolano, y que por



consiguiente son aplicables al sistema Organizacional y Laboral del personal administrativo del Hospital Dr. Adolfo Prince Lara. El artículo 144 de la Constitución de la República Bolivariana de Venezuela (1999), expresa:



La ley establecerá el Estatuto de la función pública mediante normas sobre el ingreso, ascenso, traslado, suspensión y retiro de los funcionarios o funcionarias de La Administración Pública, y proveerá su incorporación a la seguridad social. La ley determinará las funciones y requisitos que deben cumplir los funcionarios públicos y funcionarias públicas para ejercer sus cargos. (p. 46). Aunque este artículo abarca aspectos generales concernientes a funcionarios públicos, indica deberes y derechos que influyen sobre la motivación y satisfacción laboral de los empleados, tales como ascensos, traslados, seguridad social.



La motivación también está sustentada legalmente en la Ley Orgánica del Trabajo de 1997, a través de los siguientes artículos: Artículo 2º. El Estado protegerá y enaltecerá el trabajo, amparará la dignidad de la persona humana del trabajador y dictará normas para el mejor cumplimiento de su función como factor de desarrollo, bajo la inspiración de la justicia social y de la equidad. Artículo 3º. En ningún caso serán renunciables las normas y disposiciones que favorezcan a los trabajadores.



Artículo 68. El contrato de trabajo obligará a lo expresamente pactado y a las consecuencias que de él se deriven según la Ley, la costumbre, el uso local y la equidad. Artículo 130. Para fijar el importe del salario en cada clase de trabajo, se tendrá en cuenta la cantidad y calidad del servicio, así como la necesidad de permitir al trabajador y a su familia una existencia humana y digna. Artículo 137. Los aumentos de productividad en una empresa y la mejora de la producción causarán una más alta remuneración para los trabajadores. A estos fines, la empresa y sus trabajadores acordarán, en relación a los procesos de producción en un departamento, sección o puesto de trabajo, planes y programas orientados a mejorar tanto la calidad del producto como la productividad y en ellos considerarán los incentivos para los participantes, según su contribución.



Artículo 185. El trabajo deberá prestarse en condiciones que: a) Permitan a los trabajadores su desarrollo físico y síquico normal; b) Les dejen tiempo libre suficiente para el descanso y cultivo intelectual y para la recreación y expansión lícita; c) Presten suficiente protección a la salud y a la vida contra enfermedades y accidentes; y Mantengan el ambiente en condiciones satisfactorias. Artículo 187. El aprovechamiento del tiempo libre para la cultura, para el deporte y para la recreación estará bajo la protección del Estado. Las iniciativas de los patronos, de los trabajadores o de organizaciones



públicas o privadas sin fines de lucro para tales objetivos, gozarán de los privilegios y exoneraciones que se establezcan por leyes especiales o reglamentos. La motivación en relación a la satisfacción laboral también está considerada aquí cuando se toman en cuenta incentivos que promueven el mejor desempeño de las funciones en el trabajo. La Ley del Estatuto de la Función Pública. Publicada en Gaceta Oficial N° 37.522 de fecha 06 de septiembre de 2002. Expresa en su;



Artículo 1. La presente Ley regirá las relaciones de empleo público entre los funcionarios y funcionarias públicos y las administraciones públicas nacionales, estadales y municipales, lo que comprende: 1. El sistema de dirección y de gestión de la función pública y la articulación de las carreras públicas. 2. El sistema de administración de personal, el cual incluye la planificación de recursos humanos, procesos de reclutamiento, selección, ingreso, inducción, capacitación y desarrollo, planificación de las carreras, evaluación de méritos, ascensos, traslados, transferencia, valoración y clasificación de cargos, escalas de sueldos, permisos y licencias, régimen disciplinario y normas para el retiro. La Ley del Estatuto de la Función Pública en el Capítulo V establece: Capacitación y Desarrollo del Personal Artículo 63. El desarrollo del personal se logrará mediante su formación y capacitación y comprende el mejoramiento técnico, profesional y moral de los funcionarios o funcionarias públicos; su preparación para el desempeño de funciones más complejas, incorporar



nuevas tecnologías y corregir deficiencias detectadas en la evaluación; habilitarlo para que asuma nuevas responsabilidades, se adapte a los cambios culturales y de las organizaciones, y progresar en la carrera como funcionario o funcionaria público. Artículo 64. El Ministerio de Planificación y Desarrollo diseñará, impulsará, evaluará y efectuará el seguimiento de las políticas de formación, capacitación y desarrollo del personal al servicio de la Administración Pública Nacional y será responsable de la coordinación, vigilancia y control de los programas de los distintos órganos y entes con el fin de garantizar el cumplimiento de dichas políticas. Artículo 65. Los programas de formación, capacitación y desarrollo podrán ser ejecutados directamente por los órganos o entes de la Administración Pública Nacional, o podrá recurrirse a la contratación de profesionales o instituciones acreditadas. El Ministerio de Planificación y Desarrollo velará por la calidad de los programas y propondrá los correctivos o mejoras que sean necesarios. Convención colectiva de condiciones de trabajo entre el Estado Carabobo y el Sindicato Único Nacional de Empleados Públicos de la salud y asistencia social 2009-2010. En la clausula Nº 18 establece: El “Estado Carabobo”, se compromete en garantizar, tanto al personal administrativo como asistencial la realización de Cursos de Formación, adiestramiento y Capacitación, a los fines del permitir al personal amparado por la Presente Convención colectiva la Formación y Superación Técnica y Profesional. Igualmente, se incluirán los programas de capacitación sindical. Cláusula Nº 44; El “Estado Carabobo” conviene en pagar la compensación por eficiencia y productividad de los empleados amparados



por esta Convención Colectiva desarrollado por el Sistema de Evaluación de Desempeño de los funcionarios Públicos de la Administración Pública Nacional, aprobado por el Ministerio del Poder Popular para la Planificación y Desarrollo, o cualquier otra que sea más beneficiosa al empleado. Este beneficio se hará extensivo a los Dirigentes Sindicales, de conformidad con el artículo 57 de la Ley del Estatuto de la Función Pública



...El disfrute de permisos o licencias, otorgadas de conformidad con el Reglamento respectivo no altera la situación de servicio activo. Parágrafo único: Los funcionarios que estén en situación de servicio activo



tienen



todos



los



derechos,



prerrogativas,



deberes



y



responsabilidades inherentes a su condición. (p. 22).



Términos Básicos. Actitud. Posición que una persona adopta ante los estímulos externos o internos. La actitud puede condicionarse por las experiencias favorables que se reciban, y así provocar una posición positiva hacia el trabajo y hacia las personas con quienes se está en contacto. Ambiente. Medio en el cual se encuentran las personas, animales o cosas.



Ambiente Psicológico. Se dice de la condición, ánimo o sentimiento que predomina en un grupo humano. En el trabajo se refiere tanto a los diversos grupos de trabajadores como a la totalidad de ellos.



Ambiente social. Situación como se encuentra el sector de la sociedad exterior al trabajo en el que se ubica el trabajador. Es indudable que este ambiente influye notablemente en la conducta y necesidades de cada trabajador, vinculándose todo hasta afectar el mismo trabajo. Beneficio. Todo aquello que favorece al trabajador en virtud de una labor que desempeña. Factor. Elemento indicador de alguna circunstancia.



Incentivo. Forma de estímulo al trabajador, para que cumpla mejor y más fielmente su trabajo. Los incentivos pueden ser de diversas clases: económicos, de distinción personal, de categoría, educativos, etc. Ingreso. Cantidad de dinero o de bienes a los que se les da entrada a los efectos de control. Dinero que se recibe por algún concepto. Motivación. Término utilizado en psicología para comprender las condiciones o estados que activan al organismo que lleva a una conducta dirigida hacia determinados objetivos. Motivación Laboral. Efecto de motivar. Programas de mejoramiento laboral, por medio de los cuales se busca dar sentido o razón de ser a cada uno de los trabajos que integran una organización.



Motivo. Acción de dar al trabajador razones para que ejecute su trabajo con eficacia y satisfacción personal, optimizando los factores referentes a salarios, condiciones de trabajo, estabilidad, seguridad social e industrial, status, reconocimiento, etc. Para el mejoramiento de la moral y del rendimiento



han



de



establecerse



motivaciones



que



produzcan



satisfacción, definiendo la relación de interdependencia de las diversas tareas y dando sentido más hondo a lo que solamente se hace por obligación o por necesidad.



Necesidad. Requerimientos del trabajador para su subsistencia y lograr un nivel de vida cónsone con su dignidad humana. Existen tres tipos de necesidades: naturales, adquiridas y mixtas. Percibir. Recibir por uno de los sentidos las imágenes, impresiones o sensaciones externas.



Principio de Equidad. Equidad e igualdad son dos principios estrechamente relacionados, pero distintos. La equidad introduce un principio ético o de justicia en la igualdad. En definitiva, la equidad nos obliga a plantearnos los objetivos que debemos conseguir para avanzar hacia una sociedad más justa. Una sociedad que aplique la igualdad de manera absoluta será una sociedad injusta, ya que no tiene en cuenta las diferencias existentes entre personas y grupos. Y, al mismo tiempo, una sociedad donde las personas no se reconocen como iguales, tampoco podrá ser justa.



Salario de Estímulo. Remuneración que se caracteriza por crear en el trabajador la expectativa de que ganará más si se es leal, se dedica y aprende más.



CAPÍTULO III



MARCO METODOLÓGICO



Este capítulo representa uno de los aspectos importantes dentro del proceso de investigación, ya que permiten la obtención de datos, proporcionando un modelo de verificación, que facilita contrastar los hechos con las teorías. Esto se obtiene estableciendo patrones para conducir el trabajo, en función de lograr resultados válidos y confiables que permitan el desarrollo del objetivo general.



Tipo de investigación



La investigación correlacional que según Hernández S. (2002):. “tienen como propósito medir el grado de relación que exista entre dos o más conceptos o variables. Miden las dos o más variables que se pretende ver si están o no relacionadas en los mismos sujetos y después se analiza la correlación. Saber cómo se puede comportar un concepto o variable conociendo el comportamiento de otras variables relacionadas. La correlación puede ser positiva o negativa. Si es positiva, significa que sujetos con altos valores de variable tenderán a mostrar altos valores en la otra variable.” Con base en ello se considera que la investigación persigue busca Identificar



y determinar los factores motivacionales



presentes como elementos claves para el desempeño laboral del personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”.



Nivel de la Investigación



El nivel de investigación es descriptivo, por cuento se describirá un evento y los hechos que lo generan en un contexto determinado, así como también conformar un punto de partida para nuevas investigaciones en este sentido se busca identificar los factores motivacionales determinantes presentes como elementos claves para el desempeño laboral del personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”. De la misma manera, es un estudio de campo puesto que definida por Sánchez A, Basilio (1993), es la que “... se realiza en la propia realidad, donde se suceden los fenómenos a estudiar” (p. 23). Por cuanto la recolección de los datos se hará directamente de la fuente primaria, el personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”.



Población y Muestra



Población Balestrini M. (2006. P. 137), la población es “Un grupo finito o infinito de personas, cosas o elementos que presentan características comunes. Con relación al escenario donde se efectuó la investigación, se seleccionó el Personal Administrativo del Hospital Adolfo Prince Lara, con el hecho de proponer alternativas para aumentar la motivación. A los efectos de llevar a cabo la investigación, el Personal Administrativo del Hospital Adolfo Prince Lara cuenta con una población de doce (12) trabajadores en total.



Muestra



Según (Egg 1999); La Muestra es el conjunto de operaciones que se realizan para estudiar la distribución de determinados caracteres en la totalidad de una población, universo o colectivo, partiendo de la observación de una fracción de población considerada. (P. 68) Por ser una población pequeña, finita y homogénea no se aplicaron criterios muéstrales. Por lo tanto se tomó la totalidad de la misma, es decir las 12 personas de las cuales (6) laboran



en el



departamento de Recursos Humanos y (6) personas que laboran en el departamento de Administración. En este sentido, León y Montero (1993),



refieren que ante el



escaso número de sujetos, no será necesario extraer una muestra, se trabajará con el 100% de la población, representando una muestra tipo censal.(p. 93). Asimismo, es oportuno aclarar que la población es accesible para el investigador por lo que no se considera necesario realizar técnica de muestreo por considerarse una población finita. CUADRO N-1. Distribución de la Población y Muestra



Trabajadores



Cantidad



Departamento



Analistas I



3



RRHH



Asist. Analista



2



RRHH



Archivólogo



1



RRHH



Asist. Administrativo



2



Administración



Secretarios



4



Administración



Total.



Fuente: Sánchez M. 2011



12



Técnicas e Instrumento de Recolección de Datos



Las técnicas de recolección de datos son las diferentes formas de alcanzar la información. Para ello, se deben aplicar instrumentos que son recursos de los cuales se vale el investigador para poder obtener resultados. Tomando en cuenta esto, Tamayo M. y Tamayo S. (2001), definen el instrumento y las técnicas de recolección de datos como: “La expresión operativa del diseño de investigación, es la especificación concreta de cómo se ha de hacer la investigación.” (p. 182).



Dentro de este orden de ideas, se utiliza como procedimiento de recolección de datos, la encuesta, la cual expresan Tamayo M. y Tamayo S. (2001) “trata de requerir información de un grupo socialmente significativo de personas, acerca de los problemas en estudio, extrayendo las conclusiones que se correspondan con los datos recogidos” (p. 42). Toda técnica, como la encuesta, tiene un instrumento, el usado en este particular fue el cuestionario, Sabino C. (2002) refiere a éste como “una lista de preguntas que puede ser administrada por escrito”. (p. 168).



El cuestionario definido para esta investigación se encuentra estructurado por una lista de preguntas e inquietudes agrupadas para que un grupo determinado de personas manifiesten su opinión por escrito, con preguntas de tipo cerradas tipo escala de likert contentivo de veinte (39) ítems. (Ver anexo N° 1).



Validez y Confiabilidad



Todo instrumento de recolección de datos debe reunir dos requisitos esenciales: Validez y Confiabilidad. Validez según Hernández y



otros (1998) ¨un instrumento válido si demuestra ser letal en el cumplimiento de los propósitos que se han señalado¨ (p 26). La validez de contenido es de vital importancia a la hora de medir un instrumento y esta se refiere a que el mismo esté constituido de tal modo que realmente midan los aspectos que se quieran medir. Este instrumento, fue validado a través de la técnica de juicio de expertos a quienes se les envió una correspondencia donde se le explicaba el propósito



del



trabajo,



las



cuales



están



distribuidas



para



medir



características de motivación y de desempeño. Usando para ello tres (3) especialistas (Ver anexo 2).



Una vez evaluado el instrumento por parte de los expertos, se procedió a contar la puntuación obtenida en cada tabla y posteriormente, agrupándose las tres validaciones con la finalidad de obtener la medida por cada experto y para determinar el promedio de validación del instrumento. Realizado el procedimiento antes descrito, de acuerdo a las opiniones de los expertos consultados, se pudo constatar que el instrumento es totalmente válido.



Para determinarla, se aplico el método conocido como Coeficiente Alpha de Cronbach, el cual, según Ruiz (2003): “ …permite determinar el grado en que puedan estar correlacionados entre si los ítems de un instrumento, además, se considera una confiabilidad de consistencia interna alta, cuando se obtiene un coeficiente que oscila entre 0.81 y 1,0” (p.52).



En este sentido, para determinar la confiabilidad del instrumento, se aplicó una prueba piloto a un pequeño grupo poblacional, ajeno a la



muestra seleccionada, aunque con características similares, para luego analizar los resultados de las respuestas.



Formula;



Donde:



Toda vez aplicada la fórmula, los resultados o el Coeficiente de Confiabilidad Alpha de Cronbach obtenido se interpretó de acuerdo a lo siguiente: Rangos



Coeficiente Alfa



Muy Alta



0.81 a 1.00



Alta



0.61 a 0.80



Moderada



0.41 a 0.60



Baja



0.21 a 0.40



Muy Baja



0.01 a 0.20



Sustituyendo en el Instrumento aplicado a los trabajadores adscritos en los departamentos de Administración y Recursos Humanos del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”., se obtuvo un Coeficiente igual a:



39/39-1 (1 – 23.01/433.64) = 1.034 (0.9469) = 0.9795 = 0.88 0.88



Sobre la base de la varianza de los ítems, se obtuvo un Alpha de Cronbach de 0.88 en el cuestionario aplicado. Este valor indicó que el cuestionario es confiable, dado que el rango de aceptación que define Alpha-Cronbach se encuentra entre 0.80 – 1 (muy alta). El coeficiente de confiabilidad resultante determina que el instrumento es confiable y que existe total fidelidad y coherencia en los datos obtenidos. (Ver anexo 2).



CAPÍTULO IV



ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS



En este capítulo se presenta el análisis de los datos obtenidos, una vez que se aplicaron los instrumentos para la recolección de información. Luego se procedió a tabular clasificar y ordenar los datos en cuadros estadísticos. Cabe destacar que estos resultados se agruparon de acuerdo a cada indicador estudiado y tomando en cuenta las alternativas de respuestas: Siempre (4). Frecuentemente (3). A veces (2). Nunca (1).



La información recabada permitió analizar los factores claves para el desempeño laboral del personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”. Para el análisis e interpretación de los resultados se tomaron en cuenta aquellas alternativas dentro de los ítems, que por criterio de las personas encuestadas tuvieron mayor frecuencia en la selección, para luego establecer comparaciones y a partir de allí elaborar conclusiones y recomendaciones lo más apegada a la realidad encontrada respecto a los objetivos planteados.



Para ello se presenta a continuación los resultados organizados de acuerdo a los indicadores señalados en el cuadro técnico metodológico (Ver Anexo C:



Análisis del Objetivo N-1, referente a los factores motivacionales como elementos claves para el desempeño laboral. CUADRO N-2. Nivel de satisfacción por los Ingresos percibidos.



ITEMS



SIEMPRE



Fr.



%



FRECUENTEMENTE



Fr.



%



A VECES



NUNCA



Fr. %



TOTAL



Fr. %



Fr.



%



1



0



0



7



58,33333



5



41,66667



12 100



2



0



0



8



66,66667



4



33,33333



12 100



0



0



6



50



6



50



12 100



3



Fuente: Sánchez M. (2011) Grafico N.-1 Distribución de porcentajes del Nivel de Satisfacción por los Ingresos Percibidos 80 60 40



20 0 SIEMPRE



FRECUENTEMENTE Series1



Series2



A VECES



NUNCA



Series3



Análisis de los Resultados En el cuadro N-1, se recoge esta información; observándose que el 58.33% del personal encuestado reconocen que a veces se considera a gusto con el ingreso que percibe por el trabajo que realizan en los departamentos de Recursos Humanos y Administración; 41.67% indica que nunca se sienten a gusto con su sueldo, lo cual implica que dicho personal está en descontento con el ingreso que recibe por el desempeño de sus funciones administrativas en los mencionado departamentos. De igual forma el 66.67% opina que a veces le parece acorde la remuneración económica que se le asigna por las actividades que ejecuta, mientras que el 33.33% nunca lo considera acorde a sus labores. También un 50% manifiesta que a veces el salario que recibe le parece un incentivo para realizar bien su labor y el otro 50% nunca considera el salario como un incentivo.



CUADRO



N-3



Nivel



de



Satisfacción



por



los



Beneficios



Socioeconómicos Obtenidos. ITEMS SIEMPRE FRECUENTEMENTE



Fr.



%



Fr.



%



A VECES



NUNCA



Fr. %



TOTAL



Fr. %



Fr.



%



4



0



0



3



25



5



41,66667



4



33,33333



12



100



5



0



0



1



8,33333333



8



66,66667



3



25



12



100



Fuente: Sánchez M. (2011)



Gráfico N.- 2 Distribución de porcentajes de Nivel de Satisfacción por los beneficios Socioeconomicos recibidos 70 60 50 40 30 20 10 0 SIEMPRE



FRECUENTEMENTE



Series1



A VECES



NUNCA



Series2



Análisis de los Resultados Este aspecto está contenido en el cuadro N-2 en el cual se muestra la siguiente información, el 25% del personal encuestado indicó que frecuentemente les satisfacen los beneficios sociales como personal de estos departamentos, el 41.67% a veces se sienten satisfechos por dichos beneficios, pero el 33.33% nunca sienten satisfacción. Por otra parte sólo el 8.33% opinó que frecuentemente consideran su salario a gusto, el 66.67% a veces le parece apropiado y el 25% expresaron que nunca consideran a gusto el salario que perciben por su trabajo. Lo anterior señala, la relevancia de hacer que los empleados estén satisfechos tanto en el departamento como en la labor que realizan y esta satisfacción se logra con la implementación de factores motivacionales, siendo el más importante el salario.



CUADRO N-4 Nivel de satisfacción por los Incentivos Recibidos. ITEM S



FRECUENTEMENT E



SIEMPRE



Fr.



%



Fr. %



A VECES



NUNCA



Fr. %



TOTAL



Fr. %



Fr.



%



6



0



0



3



25



2



16,66667



7



58,33333



12



100



7



0



0



2



16,6666667



6



50



4



33,33333



12



100



8



0



0



7



58,3333333



3



25



2



16,66667



12



100



9



2



20



2



16,6666667



4



33,33333



4



33,33333



12



103,33



2



20



0



0



4



33,33333



6



50



12



103,33



10



Fuente: Sánchez M. (2011) Gráfico N.- 3 Distribución de porcentajes del Nivel de Satisfacción por los Incentivos 80 60 40 20 0



1



2 SIEMPRE



3



FRECUENTEMENTE



4 A VECES



5 NUNCA



Análisis de los Resultados En el cuadro N-3 se presenta esta información, la cual refleja que el 25% de los encuestados frecuentemente reciben incentivo, el 16.67% a veces lo reciben y el 58.33% nunca reciben incentivo por el trabajo realizado. El 50% del personal expresó que a veces el jefe les motiva y los respalda para asistir a eventos profesionales, mientras que el 33.33% nunca son motivados por su jefe a participar en dichos eventos, el 58.33% reconoce que frecuentemente los incentivos los impulsan a realizar su labor con eficacia, el 25% señaló que a veces son impulsados por los incentivos. También un 33.33% opinó que la empresa a veces le reconoce el trabajo que realiza y un 33.33% considera que nunca se les reconoce su labor. Por otra parte un 33.33% consideró que a veces reciben reconocimiento por tener asistencia perfecta y un 50% señala que nunca se les reconoce por su record de asistencia a sus labores diarias. Esto evidencia que existen factores que desmotivan al personal, lo cual influye negativamente en el desempeño de los que laboran en las áreas Administrativas del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”, ya que los empleados desean que se cubran las necesidades de reconocimiento y aprobación por el rendimiento de su trabajo.



CUADRO N-5 Nivel de Satisfacción por el Ambiente de Trabajo. ITEMS



FRECUENTEMEN TE



SIEMPRE



Fr. %



Fr. %



A VECES



NUNCA



Fr. %



TOTAL



Fr. %



Fr.



%



11



4



33,33333



3



25



4



33,33333



1



8,333333



12



100



12



12



100



0



0



0



0



0



0



12



100



13



1



8,333333



7



58,3333333



2



16,66667



2



16,66667



12



100



14



7



58,33333



4



33,3333333



1



8,333333



0



0



12



100



15



6



50



5



41,6666667



1



8,333333



0



0



12



100



0



0



2



16,6666667



0



0 10



83,33333



12



100



16



Fuente: Sánchez M. (2011) Gráfico Nº 4 Distribución de Porcentajes de Nivel de Satisfacción por el Ambiente de Trabajo 150 100 50 0 1



2 SIEMPRE



3 FRECUENTEMENTE



4 A VECES



5



6 NUNCA



Análisis de los Resultados Según los datos obtenidos en el cuadro N-4 se puede evidenciar que el 33.33% de los encuestados consideran que siempre es tenso el ambiente del departamento donde se desempeñan, el 25% opinan que frecuentemente el ambiente de trabajo no es propicio y el 33.33% solo a veces lo consideran tenso. Por otra parte el 100% del personal expresó que le gusta trabajar en ese departamento. También, un 58.33% afirmaron que frecuentemente las actitudes de sus compañeros son conflictivas. Además, un 58.33% indicó que se sienten a gusto con su equipo de trabajo. Un 50% expresan que la comunicación siempre facilita el trabajo que realizan. El 83,33% señalan que nunca participan en actividades grupales recreativas que fomenta la Institución, Cabe destacar que entre la motivación y el ambiente grupal no existe una relación equitativa, ya que las mismas muchas veces puede existir un clima agradable por medio de la comunicación y el trabajo en equipo. Pero no existe ningún tipo de recreación para el personal y lograr bajar un poco la tensión entre los empleados.



Análisis del Objetivo N-2, en relación al diagnóstico de las necesidades motivacionales del personal administrativo del Hospital Dr. Adolfo Prince Lara. CUADRO N-6 Nivel de Satisfacción de las Necesidades Básicas. ITEMS



FRECUENTEMENT E



SIEMPRE



Fr.



%



Fr.



17



0



0



18



0



0



19



0



0



%



A VECES



Fr. %



0



NUNCA



TOTAL



Fr. %



Fr.



%



0



5



41,66667



7



58,33333



12



100



3



25



1



8,333333



8



66,66667



12



100



12



100



0



12



100



0



Fuente: Sánchez M. (2011) Gráfico Nº 5 Distribución de Porcentajes del Nivel de Satisfacción de Necesidades Basicas 150 100 50 0 SIEMPRE



FRECUENTEMENTE Series1



Series2



A VECES Series3



NUNCA



Series4



Análisis de los Resultados Al analizar los resultados obtenidos para el indicador ¨necesidades básicas¨, se observa que el personal administrativo encuestado juzgan en un 41.67% que a veces los incentivos que ofrece la institución satisfacen completamente sus necesidades, en tanto que un 58.33% consideran que nunca satisfacen sus requerimientos. Igualmente, la mayoría del personal representado en un 66.67% afirma que nunca el ingreso que percibe por el trabajo le permite tener vivienda propia. Por otro lado, un 25% coinciden en que frecuentemente el salario que obtiene les permite cubrir los gastos alimentarios, un 25% señala que veces suplen los gastos para la alimentación, mientras que 50% expresa que nunca sus ingresos satisfacen esta necesidad a cabalidad. Por otro lado un 100% opinan que a frecuentemente obtienen un bono que le ayude a la adquisición de alimentos pero sin embargo no cubren todas sus necesidades. De lo anterior se desprende, que al evaluar las condiciones en que se encuentra el personal administrativo de estos departamentos, en cuanto a la satisfacción de las necesidades básicas; se observa que la mayoría se sienten descontentos.



CUADRO N-7 Nivel de Satisfacción de las Necesidades de Seguridad. ITEMS



SIEMPRE



Fr. %



FRECUENTEMENTE



Fr. %



A VECES



Fr. %



NUNCA



TOTAL



Fr. %



Fr.



%



21



4



33,33333



5



41,6666667



2



16,66667



1



8,333333



12



100



22



5



41,66667



1



8,33333333



5



41,66667



1



8,333333



12



100



23



4



33,33333



4



33,3333333



4



33,33333



0



0



12



100



5



41,66667



5



41,6666667



2



16,66667



0



0



12



100



24



Fuente: Sánchez M. (2011)



Gráfico N.- 6 Distribución de Porcentajes del Nivel de Satisfacción de Necesidades de Seguridad 50 40 30 20 10 0 SIEMPRE



FRECUENTEMENTE Series1
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A VECES Series3



NUNCA



Series4



Análisis de los Resultados En el presente cuadro se reflejan las respuestas del personal encuestado en relación a las necesidades de seguridad, por lo cual se tiene que el 33.33% señala, que siempre la actividad que desarrolla es eficiente, mientras otros opinan que frecuentemente dicha actividad es eficiente. Por otra parte el 41.67% de los encuestados, consideran que siempre el trabajo que realizan les hace sentir importante y un 41.67% sólo a veces se sienten bien con la labor que realizan. Además un 33.33% afirman que siempre obtienen los servicios sociales que les pertenecen (servicio de hospitalización, médico), un 33.33% frecuentemente reciben los servicios y otro 33.34% a veces lo reciben. También un 41.67% expresan que siempre la institución les da la seguridad de empleo y un 41.67% señalan que frecuentemente tienen estabilidad en el trabajo.



CUADRO N-8 Nivel de Satisfacción de las Necesidades Sociales. ITEM S



SIEMPRE



Fr. %



FRECUENTEMENT E



Fr. %



A VECES



NUNCA



Fr. %



TOTAL



Fr. %



Fr.



%



25



1



8,333333



4



33,3333333



0



0



7



58,33333



12



100



26



8



66,66667



4



33,3333333



0



0



0



0



12



100



27



8



66,66667



2



16,6666667



2



16,66667



0



0



12



100



28



4



33,33333



4



33,3333333



4



33,33333



4



33,33333



16



133,33



Fuente: Sánchez M. (2011)



Gráfico N.- 7 Distribución de Porcentajes del Nivel de Satisfacción de Necesidades Sociales 70 60 50 40 30 20 10 0
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Análisis de los Resultados Según se aprecia en el cuadro anterior el personal administrativo manifiesta en un 58.34% que nunca han pensado en cambiar a otro departamento o servicio, mientras que un 33.33% frecuentemente piensan en cambiarse del área. En tanto que un 66.67% de los encuestados indican que siempre brindan ayuda a los compañeros cuando se encuentran muy ocupados y el 33.33% señala que frecuentemente colaboran con sus compañeros en el trabajo. De igual forma en un 66.67% de los encuestados expresan que siempre le es fácil pedir ayuda a los compañeros cuando se sienten agobiados de trabajo. También el 33.33% que a veces esto incide en la labor y un 33.34% que nunca el estado emocional les perturba en el quehacer diario del servicio que prestan.



CUADRO N- 9 Nivel de Satisfacción por los Incentivos Percibidos. ITEMS



SIEMPRE



FRECUENTEMENTE



Fr. %



Fr.



%



A VECES



NUNCA



Fr. %



Fr.



TOTAL



%



Fr.



%



29



0



0



3



25



3



25



6



50



12



100



30



1



8,333333



3



25



5



41,66667



3



25



12



100



31



1



8,333333



2



16,6666667



3



25



6



50



12



100



Fuente: Sánchez M. (2011) Gráfico N.- 8 Distribución de Porcentajes del Nivel de Satisfacción por los Incentivos Percibidos. 60
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Análisis de los Resultados Partiendo de los resultados obtenidos para el indicador de incentivos percibidos por el personal administrativo, se puede evidenciar que un 25% señala que frecuentemente en el departamento se incentiva el trabajo de manera justa, en cambio un 25% afirma que esto sucede sólo a veces; mientras que un 50% de los mismos manifiestan que nunca ocurre el incentivo con equidad. Además un 25% indica que frecuentemente les reconocen el trabajo que realizan, el 41.67% opina que a veces son reconocidos por su labor en el departamento y el 25% considera que nunca reciben reconocimiento por la actividad que llevan a cabo. También el 25% manifiesta que veces la institución brinda incentivos a su personal, mientras que el 50% consideran que nunca se les ofrecen incentivos. De acuerdo a lo señalado, se puede deducir que la teoría apropiada es la de la Equidad, debido a que los empleados comparan su grado de logros e incentivos con el de sus otros compañeros.



Análisis del objetivo N-3, referente a las Necesidades Motivacionales Identificadas por el Personal encuestado. CUADRO N- 10 Necesidades Básicas identificadas por el Personal Administrativo del Hospital Dr. Adolfo Prince Lara. ITEMS



SIEMPRE



FRECUENTEMENTE



Fr. %



Fr.



%



A VECES



NUNCA



Fr. %



TOTAL



Fr. %



Fr.



%



32



2



16,66667



6



50



3



25



1



8,333333



12



100



33



3



25



0



0



7



58,33333



2



16,66667



12



100



1



8,333333



3



25



6



50



2



16,66667



12



100



34



Fuente: Sánchez M. (2011) Gráfico N.- 9 Distribución de Porcentajes de las Necesidades Básicas Identificadas por el Personal 70 60 50 40 30 20
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Análisis de los Resultados En cuanto a los resultados presentados en el cuadro anterior sobre las necesidades básicas identificadas por el personal administrativo, se puede observar que el 50% afirma que frecuentemente en la jornada diaria tienen un horario flexible, un 25% también señalan que veces se les facilita el horario. Igualmente el 25% consideran que siempre la remuneración es un factor motivante en el trabajo, mientras que un 58.33% le parece que sólo a veces esto resulta motivante. Por otro lado el 25% considera que frecuentemente el salario que percibe llega a cubrir las necesidades fisiológicas (alimentación, vestido) y el 50% señala que a veces logran satisfacer dichas necesidades con el salario que devengan. Todo esto se asocia a la teoría de Herzberg, ya que establece que la satisfacción en el trabajo es el resultado de la presencia de motivadores intrínsecos y que la satisfacción se deriva de la ausencia de factores externos.



CUADRO N-11 Necesidades de seguridad Identificadas por el Personal. ITEMS



SIEMPRE



Fr. %



FRECUENTEMENTE



Fr.



%



35



12



100



0



36



1



8,333333



1



A VECES



Fr. %



Fr. %



0 8,33333333



5



NUNCA



Fr.



0 41,66667



5



TOTAL



41,66667



% 12



100



12



100



Fuente: Sánchez M. (2011)



Gráfico N.- 10 Distribución de Porcentajes de las Necesidades de Seguridad 50 40



30 20 10 0 SIEMPRE



FRECUENTEMENTE Series1



A VECES



NUNCA



Series2



Análisis de los Resultados De acuerdo a los resultados que se muestran en el cuadro N-10 acerca de las necesidades de seguridad identificadas por el personal se tiene que el 100% manifiesta que siempre la remuneración económica la cancelan puntualmente. Por otro lado, el 41.67% opinan que a veces el salario que perciben suplen las necesidades de seguridad (protección contra amenazas y pérdidas) y otro 41.67% afirma que nunca la remuneración obtenida satisface estas necesidades.



CUADRO N-12 Necesidades Sociales y de Superación identificadas por el Personal. ITEM S



FRECUENTEMENT E



SIEMPRE



Fr. %



Fr.



%



A VECES



NUNCA



Fr. %



TOTAL



Fr. %



Fr.



%



37



0



0



6



50



5



41,66667



1



8,333333



12



100



38



4



33,33333



3



25



4



33,33333



1



8,333333



12



100



39



6



50



3



25



3



25



0



0



12



100



Fuente: Sánchez M. (2011) Gráfico N.- 11 Distribución de Porcentajes de Necesidades Sociales y de Superación Identificadas por el Personal 60 40 20 0 SIEMPRE
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Análisis de los Resultados En lo que respecta a los datos presentados en el cuadro n-11, acerca de las necesidades sociales y de superación identificadas por el personal encuestado; se aprecia que el 50% manifiesta que frecuentemente cuando obtienen logros el jefe refuerza adecuadamente, mientras que el 41.67% que sólo a veces se les gratifica por los logros alcanzados. Por otra parte, el 33.33% de los encuestados opinan que siempre los objetivos personales van en consonancia con los de la institución, el 25% opinan que frecuentemente dichos objetivos concuerdan con los de la empresa y el 33.34% afirman que a veces los objetivos propios coinciden con los de la institución. Además, el 50% del personal manifiestan que siempre la posibilidad de desarrollo de la institución es un factor motivante para ello. El 25% considera que frecuentemente esto es posible, pero el 25% afirma que a veces esto es un factor preponderante en la motivación al trabajo. Como puede observarse, que la mayoría de los encuestados tienen expectativas e intereses diferentes a los que le ofrece la institución con los cuales no se sienten muy a gusto. Es por ende que la teoría VIE de Vroom, se sujeta a esta realidad.



CONCLUSIONES



Con el propósito de dar cumplimiento a los objetivos específicos planteados al inicio de esta investigación, basados en el objetivo general Analizar los factores motivacionales presentes como elementos claves para el desempeño laboral del personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”., y una vez recopilada, y razonada la información, se proponen conclusiones en relación a los mismos:



En relación al objetivo específico número 1, Identificar los factores motivacionales presentes como elementos claves para el desempeño laboral, se evidenció:



-



Se pudo observar



que el existe un alto índice de



descontento por los ingresos que perciben en relación a el trabajo que realizan, lo cual no resulta un incentivo para ejecutar satisfactoriamente y con entusiasmo las labores cotidianas, debido a que son muy pocos los beneficios sociales que logran obtener por no poseer un salario justo acorde



con



la



función



y



nivel



de



exigencias



que



desempeñan; unido al incentivo que nunca reciben, por cuanto jamás son tomados en cuenta para participar en eventos que les permita respaldar su profesión.



-



De igual forma, se les reconoce muy poco la asistencia al trabajo, y ellos señalan que el ambiente donde laboran es generalmente tenso como también las actitudes de sus



compañeros es conflictiva lo cual no les estimula a efectuar las actividades con eficacia y menos con eficiencia, pero cabe destacar algo; que a personal le gusta el trabajo que realiza en el departamento.



-



En consecuencia, se puede evidenciar que el personal administrativo hace un esfuerzo para realizar sus actividades en el departamento, puesto que existen varios factores que inciden negativamente en la efectividad de dichas labores.



Con respecto al objetivo específico número 2, Diagnosticar las necesidades motivacionales del personal administrativo del Hospital. En términos generales se evidenció que: -



En cuanto a la detección de necesidades motivacionales del personal administrativo se tiene que por un lado la mayoría consideran que los incentivos económicos que ofrece la institución no satisfacen totalmente las necesidades básicas, ya que con los ingresos que perciben no les permite adquirir vivienda propia y tampoco cubrir los gastos de alimentación, lo cual debilita la calidad de vida de estos empleados e inciden



en



su



nivel



de



motivación



hacia



la



labor



desempeñada en el departamento, a pesar de recibir por parte de la institución seguridad en el empleo y beneficios sociales tales como (hospitalización y servicio médico).



-



Por otro lado el personal manifiesta



nunca perciben



incentivos por la actividad realizada de manera justa, menos se le reconoce por la labor cumplida. Esto demuestra que



dicho personal no está satisfecho totalmente en sus necesidades básicas, debido a que las más sentidas son la falta de una remuneración acorde a las exigencias y la carencia de incentivos que estimulen la ejecución laboral en forma exitosa.



Respecto al objetivo específico numero 3, Jerarquizar las necesidades motivacionales identificadas por el personal administrativo del Hospital. -



En lo que respecta a las necesidades motivacionales identificadas por el personal, se puede evidenciar por otra parte que se encuentran medianamente satisfechas, puesto que se sienten a gusto con la carga del horario pero la remuneración económica no compensa la labor cumplida, pues sólo a duras penas logran cubrir las necesidades de alimentación (vivienda, protección contra amenazas y pérdidas, entre otras), lo cual les hace sentirse inseguros e incómodos en el medio donde se desenvuelven.



-



Por otra parte, en el trabajo no se les refuerza por los logros obtenidos y no tienen posibilidad de desarrollo dentro de la institución, factores que les desmotiva frecuentemente y les impide realizar a gusto sus tareas y asignaciones laborales.



RECOMENDACIONES De las conclusiones antes descritas, se elaboraron las siguientes recomendaciones:



-



A los Jefes de los Departamentos de Administración y Recursos Humanos se le sugiere evaluar más profundamente el nivel de satisfacción que muestra el personal a su cargo. Todo esto, a partir de las conclusiones arrojadas por este estudio. Levantar un informe de necesidades básicas de tal manera que considere mejorar las condiciones económicas y la calidad de vida de estas personas.



-



También se le recomienda crear un sistema de reconocimiento por la labor cumplida, para estimular el esfuerzo y la dedicación en la actividad que se desempeña y mejorar el nivel de eficiencia y eficacia.



-



Organizar actividades recreativas por parte de la institución, en donde se le brinde la posibilidad a todo el personal de participar activamente y unir los lazos de amistad, fraternidad y cooperación, a su vez permita disminuir el nivel de agotamiento y descontento interno.



-



Promover actividades de mejoramiento profesional que estimulen al personal a desarrollarse eficientemente dentro de la institución.



-



Planificar talleres de motivación al logro y desarrollo personal que les permita elevar la autoestima, los deseos de superación y eficiencia.



-



Se recomienda aplicar el principio de equidad entre un trabajo bien realizado, asistencia, responsabilidad y puntualidad a través de ascensos o reconocimiento.
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ANEXOS



ANEXO “A”



INSTRUMENTO



REPÚBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA LA DEFENSA UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL POLITÉCNICA DE LA FUERZA ARMADA NACIONAL VICERRECTORADO ACADÉMICO DIRECCIÓN DE INVESTIGACIÓN Y POSTGRADO UNEFA-DIP



INSTRUMENTO PARA NALIZAR LOS FACTORES MOTIVACIONALES PRESENTES COMO ELEMENTOS CLAVES PARA EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL HOSPITAL “DR. ADOLFO PRINCE LARA”. PUERTO CABELLO. ESTADO CARABOBO. Respetado (a) Señor(a); El siguiente cuestionario permitirá realizar un diagnostico de la situación actual de su Departamento en relación al desempeño laboral y la motivación, en base a esto se determinarán aspectos que puedan lograr un mejor ambiente de trabajo y relaciones efectivas. 1. 2. 3. 4.



El instrumento consta de 39 afirmaciones. Lea detenidamente antes de responder. Trate de responderlas todas. Sea objetivo y cuidadoso en su respuesta.



Agradezco su colaboración y sinceridad al contestar el presente. Instrucciones Exprese su respuestas marcando con una “X”, en cada casilla indicando: Siempre, Frecuentemente, A veces, Nunca. Se agradece la mayor sinceridad al dar su respuestas, porque de ello depende el éxito de esta investigación. NO FIRME ESTE CUESTIONARIO, EL PROPOSITO ES MANTENER EL ANONIMATO.



ITEMS 1.- ¿El ingreso que percibo por mi trabajo en este departamento lo considero a gusto? 2.- ¿La remuneración económica que percibo está acorde con las actividades que realizó? 3.- ¿El salario que recibo es un incentivo para realizar bien mi labor? 4.- ¿Me satisfacen los beneficios sociales como personal de este departamento? 5.- ¿Considero mi trabajo justo? 6.-¿Cada cuanto tiempo recibo incentivos? 7.- ¿Mi jefe me motiva y me respalda para asistir a eventos profesionales? 8.- Los incentivos me impulsan a realizar mi labor con eficiencia? 9.- Es reconocido por la Institución que trabajo que realizo? 10.- ¿Recibo reconocimiento al tener asistencia perfecta? 11.- ¿En mi departamento el ambiento es muy tenso? 12.- ¿Me gusta trabajar en este departamento? 13.- Las actitudes de mis compañeros son conflictivas? 14.- ¿Me siento a gusto con mi equipo de trabajo? 15.- La comunicación facilita el trabajo que realizo? 16.- ¿Participo en actividades grupales recreativas que fomenta la institución? 17.- ¿Los incentivos que ofrece la institución satisfacen completamente mis necesidades? 18.- ¿Mi trabajo me permite tener vivienda propia? 19.- ¿El salario que obtengo me perite cubrir los gastos alimentarios? 20.- ¿Obtengo un bono que me ayude a la adquisición de alimentos? 21.- La actividad que desarrollo es eficiente?



SIEMPRE



FRECUENTE MENTE



A VECES



NUNCA



22.- ¿El trabajo que realizo me hace sentir importante? 23.- Obtengo los servicios que me pertenecen (servicio de hospitalización, medico)? 24.- ¿La Institución me da seguridad de empleo? 25.- He pensado en cambiar a otro departamento? 26.- ¿Cuándo un compañero está muy ocupado le brido ayuda? 27.- ¿ Me es fácil pedir ayuda a mis compañeros; cuando me siento agobiado (a)? 28.- El estado de ánimo influye en mi trabajo diario? 29.- ¿En mi departamento se incentiva el trabajo de manera justa? 30.- ¿Me reconocen el trabajo que realizó? 31.- ¿La institución brinda incentivo a su personal? 32.- ¿Durante la jornada diaria obtengo un horario flexible? 33.- ¿La remuneración es un factor motivante en mi trabajo? 34.- El salario que percibo llega a cubrir mis necesidades fisiológicas (alimento, vivienda)?. 35.¿Mi remuneración económica la cancelan puntualmente? 36.- ¿El salario que percibo suple mis necesidades de seguridad . (Protección contra amenaza y perdida)?. 37.- ¿Cuándo obtengo un logro, mi jefe me refuerza adecuadamente? 38.- ¿Mis objetivos personales van en consonancia con los de la institución? 39.- La posibilidad de desarrollo de la institución es un factor motivante para mí?



ANEXO “B”



VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO



REPÚBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA LA DEFENSA UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL POLITÉCNICA DE LA FUERZA ARMADA NACIONAL VICERRECTORADO ACADÉMICO DE INVESTIGACIÓN Y POSTGRADO UNEFA-DIP FORMATO PARA VALIDAR INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTOS INSTRUCCIONES A continuación se le presenta una serie de criterios y una escala para que usted marque con una equis (X) las alternativas que considere correctas para validar los ítems del cuestionario.



Experto: M.Sc. Gertrudis Bello Especialidad: Metodología



Escala:



A: Muy Bueno B: Bueno C: Regular D: Deficiente



ITEMS



Criterios y Escala



1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24



PERTINENCIA A



B



C



COHERENCIA D



A



B



C



CLARIDAD D



A



B



C



OBSERVACIONES D



25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39



REPÚBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA LA DEFENSA UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL POLITÉCNICA DE LA FUERZA ARMADA NACIONAL VICERRECTORADO ACADÉMICO DE INVESTIGACIÓN Y POSTGRADO UNEFA-DIP FORMATO PARA VALIDAR INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTOS INSTRUCCIONES A continuación se le presenta una serie de criterios y una escala para que usted marque con una equis (X) las alternativas que considere correctas para validar los ítems del cuestionario.



Experto: Esp. Isora Marcano Especialidad: Recursos Humanos



Escala:



A: Muy Bueno B: Bueno C: Regular D: Deficiente



ITEMS



Criterios y Escala



1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24



PERTINENCIA A



B



C



COHERENCIA D



A



B



C



CLARIDAD D



A



B



C



OBSERVACIONES D



25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39



REPÚBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA MINISTERIO DEL PODER POPULAR PARA LA DEFENSA UNIVERSIDAD NACIONAL EXPERIMENTAL POLITÉCNICA DE LA FUERZA ARMADA NACIONAL VICERRECTORADO ACADÉMICO DE INVESTIGACIÓN Y POSTGRADO UNEFA-DIP FORMATO PARA VALIDAR INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTOS INSTRUCCIONES A continuación se le presenta una serie de criterios y una escala para que usted marque con una equis (X) las alternativas que considere correctas para validar los ítems del cuestionario.



Experto: M.Sc. Daniel Maita Especialidad: Estadística



Escala:



A: Muy Bueno B: Bueno C: Regular D: Deficiente



ITEMS



Criterios y Escala



1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24



PERTINENCIA A



B



C



COHERENCIA D



A



B



C



CLARIDAD D



A



B



C



OBSERVACIONES D



25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39



ANEXO “C”



CUADRO METODOLÓGICO
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