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RESUMEN

El profesional de Anestesiologia cumple una labor de gran responsabilidad por lo
gue se ve sometido a diversos procesos en su entorno laboral, como son los factores
motivacionales internos y externos, que pueden influir en el desempefio mostrado al
momento que realiza una tarea; entre las que estan jornadas laborales largas, presiones
de productividad, competitividad, optimizacion de recursos econdmicos, ambientes
laborales tensos, etc., y al no saber aplicarlos correctamente puede alterar su estado
emocional influyendo negativamente en su desempefio. Por lo que se tomé a bien
realizar el trabajo de investigacion que lleva como tema: Factores asociados al
desempefio laboral de los profesionales en Anestesiologia de los Hospitales Nacionales
del Departamento de Usulutdn cuyo objetivo era determinar si los factores
motivacionales estan asociados al desempefio laboral de los profesionales en
Anestesiologia. En la metodologia utilizada, el estudio fue de tipo transversal
correlacional. La poblacion fue conformada por un total de 30 profesionales en
Anestesiologia. Para la recoleccion de datos se utilizé un test para identificar los factores
motivacionales que se asocian con el desempefio laboral y una escala para medir el nivel
de desempefio laboral. Con los datos obtenidos se ordené y se tabularon los datos en
Excel 2013, posteriormente se procedid a graficar esta informacién mediante el uso del
programa SPSS Version 25. En conclusion, referente del analisis correlacional, se
determind que no existe una relacién significativa entre los factores de motivacion vy el
desempefio en los profesionales de Anestesiologia que laboran en los hospitales
nacionales del departamento de Usulutan. En cuanto al analisis del desempefio laboral,
se concluy6 que el mayor porcentaje de los profesionales muestran un nivel medio con
el 63.3%, seguido de los que se encuentran en un nivel alto con 20 % y con el 16.7 %

los que mostraron un nivel bajo.

Palabras clave: factores de motivacion, desempefio laboral, motivacion.
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INTRODUCCION

Conocer cuales son los factores motivacionales que hace que los profesionales de
Anestesiologia se involucren mas en su trabajo para comprender como lograr un mejor
desempeiio laboral del profesional. Por tal motivo se vio la importancia de realizar el
trabajo de investigacion denominada: factores asociados al desempefio laboral de los
profesionales en Anestesiologia de los Hospitales Nacionales del Departamento de

Usulutan.

Se presenta el planteamiento del problema, integrado por los antecedentes del
problema, la cual estudia los sucesos de dicho tema, su origen y evolucién hasta la
actualidad. Seguidamente el enunciado del problema, que es la interrogante del cual
depende el problema de la investigacion. Posteriormente los objetivos, conformados por
el objetivo general y los especificos, que son las metas que se deben alcanzar para poder
responder a la investigacion, seguido de la justificacidn donde se explican las razones

por las cuales se realiza el estudio.

Seguidamente, se encuentra el marco tedrico, con su respectiva teoria que
fundamenta la investigacién. A continuacién, el sistema de hipétesis las cuales dan
respuesta tentativa al problema, seguido de la definicion conceptual y operacional de las

variables.

Luego se describe el disefio metodolédgico, conformado por el tipo de estudio, la
poblacion, los criterios de inclusion y exclusion, las técnicas de obtencion de datos,
instrumentos y el procedimiento que se siguid, para la ejecucién de la investigacion, los
riesgos y beneficios que la delimitaron de igual manera los recursos, materiales, equipo

y el presupuesto que se utilizaron en el transcurso de la investigacion.

Seguido por el andlisis de resultados, por medio del programa SPSS version 25.0,
con los datos obtenidos se generd una base de datos y se ingresaron las variables de
estudio, lo cual facilito el procesamiento de la informacion para luego ser presentada por

medio de gréficos y tablas de tabulacion.
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Posteriormente se presentan las conclusiones y recomendaciones, en las cuales
se brindan los resultados finales de la investigacion y se proponen recomendaciones que

pueden servir para mejorar la calidad en lo que respecta del tema de investigacion.

Se detallan las referencias bibliograficas, que sustentan la informacion teorica
necesaria para conformar el cuerpo de la investigacién para entender y tener mas claro

el estudio.

Finalmente, los anexos que son complementos que sirven para brindar una mejor

comprension a la investigacion abordada.

XVi



1.0 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA OBJETO DE ESTUDIO

Histéricamente los factores motivacionales han sido una fuerza interna de suma
importancia, cuando se han aplicado en el ambito laboral se ha logrado que los
empleados estuvieran motivados y se esforzaran mas para obtener un mejor desempefio

y productividad dentro de la institucién.

En las Ultimas décadas, la motivacion ha dado origen a numerosas teorias, Teoria
de las necesidades humanas, Teoria de la existencia, relacion y progreso, Teoria
Bifactorial y Teoria de la modificacion de la conducta etc. CHIAVENATO (1998), define
la motivacién como el interés o fuerza intrinseca que se da en relacion con algun objeto
gue el individuo quiere alcanzar, es un estado subjetivo que mueve la conducta en una

direccion particular.t

En la mayoria de los estudios que han analizado los efectos de la Motivacion
laboral en el personal de salud se han encontrado asociaciones positivas con el
desempefio laboral. Estos estudios han utilizado una gran variedad de disefios y han
sido realizados en paises tan diferentes como Suecia, Japon, Estados Unidos, Finlandia

o Australia. 2

En el afio 2000, Rocio Carpio Montoya y Adela Villalobos Garcia, desarrollaron un
estudio descriptivo sobre la Motivacion del equipo basico de atencion integral en salud
como factor que contribuye al logro de los objetivos del nuevo modelo de atencién integral
en Costa Rica. El estudio es de corte transversal. Se disefié un instrumento para valorar
la motivacion de los 52 encuestados. Los resultados obtenidos mostraron que las
debilidades existentes responden en su mayoria a gerencias soportadas en algunos
viejos paradigmas, mas que a debilidades propias del personal de los equipos basicos
de atencion integral en salud. Es importante resaltar la importancia del recurso humano

como agente principal en el proceso de transformacién institucional, para el cual se
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valore no solo su contribucién al logro de los objetivos, sino la identificacion que ellos
tengan con el proyecto.3

En el 2008 se realizd un estudio, por Zoila Gonzales Suarez, con el objetivo
principal de determinar la influencia de los factores motivacionales extrinsecos e
intrinsecos en la satisfaccion laboral, Hospital Belén de Trujillo. Perd 2008. En esta
investigacion de tipo descriptivo — correlacional de corte transversal. Se trabajé con una
muestra de 86 enfermeras. Se utilizaron como instrumentos recolectores: Los resultados
mostraron que el 73% de las enfermeras estudiadas presentaron un Nivel Medio de
Satisfaccion Laboral frente a un 4.6% cuyo nivel de Satisfaccion Laboral fue Alto. El 94%
de las enfermeras presentd un nivel bajo de Factores Motivacionales Extrinsecos y el
72% un nivel bajo de Factores Motivacionales Intrinsecos. Se determind que no existe
relacion de la Satisfaccion Laboral con los Factores Motivacionales Extrinsecos, de
manera contraria se comprobd que los Factores Motivacionales Intrinsecos tienen una
relacion directa con el nivel de Satisfaccion Laboral, ya que a medida que disminuye el

nivel de los Factores Intrinsecos, también disminuye el nivel de Satisfaccién Laboral.*

Posteriormente en 2009 Raquel Mireya Barrios dirigid un estudio acerca de la
motivacion, satisfaccion y desempefio laboral en profesionales de enfermeria en
Venezuela. El nimero de participantes para este estudio fueron 172 profesionales de
enfermeria y 94 auxiliar de enfermeria dando un total de 266. Se realizd un estudio de
caracter descriptivo y de campo. Su conclusion en relacion con los Factores
Motivacionales fue que en cuanto a las necesidades de seguridad y estabilidad en el
trabajo, demuestran insatisfaccién con intensidad baja, con respecto a las necesidades
de realizacion y logro refieren una intensidad baja, lo que permite inferir que existe cierto
grado de insatisfaccion en relacion al factor logro. Considerando las necesidades de
reconocimiento los resultados muestran que no estan satisfechos, con intensidad baja
estando mas en desacuerdo con la periodicidad de los ascensos en su trabajo. Segun el
analisis de los aspectos del desempefio laboral los cuadros los resultados muestran que
el personal estd de acuerdo y muy de acuerdo en un 54,7% (intensidad baja),
considerando que el esfuerzo realizado es coherente con la tarea que realizan y que se

supervisan los resultados del trabajo.®
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De la misma manera, Rodriguez, Yaneth y Otros Autores, realizaron otro estudio
el cual lleva como titulo, Factores motivadores que influyen en el desempefio laboral del
personal de enfermeria de sala de partos del Hospital Central Universitario Dr. Antonio
Maria Pineda, Barquisimeto, Venezuela. 2012. Fue un estudio de tipo descriptivo con un
disefio de campo, La poblacion y muestra estuvo conformada por 57 sujetos. Como
resultado se demostré que los factores motivadores que influyen en el desempefio
laboral se encuentran afectados en forma negativa, ya que las necesidades jerarquicas
segun Maslow, no se encuentran satisfechas, sin embargo, como aspecto positivo el
personal tiene un alto compromiso en el desempefio laboral. Los resultados evidenciaron
gue el factor motivador mayor es el amor a la labor que realizan, aspecto que contribuye
positivamente en el desemperio, sin embargo, este Ultimo queda limitado por el ambiente
en gue se desenvuelve carente de las necesidades béasicas y con poco reconocimiento,

remuneracion injusta y sin ninguna recompensa publica.®

En otro estudio, realizado por Jovanna Katherine Baron Rodriguez sobre Factores
motivacionales en el desempefio laboral de las enfermeras del primer nivel de atencion
red Chiclayo — Minsa Perl, en 2013. Esta investigacion de tipo cuantitativa de disefio
descriptivo transversal. La poblacion y muestra de estudio estuvo conformada por las
enfermeras que trabajan en las 13 Micro redes de Salud de la Red Chiclayo de la
Gerencia Regional de Lambayeque, siendo un total de 54 enfermeras. Los resultados
mostraron que los factores motivacionales presentes en el desempefio laboral de las
enfermeras del primer nivel de atencién estan divididos en extrinsecos e intrinsecos. Los
factores motivacionales extrinsecos presentes en el desempefio laboral son:
remuneracion, entorno laboral, supervisién y seguridad laboral. EIl factor motivacional
extrinseco presente en el desempefio laboral con mayor porcentaje es el de seguridad
laboral, considerando que el 70% de las enfermeras estan expuestas a riesgos
ocupacionales. El factor motivacional intrinseco presente en el desempefio laboral, con
mas alto porcentaje es el logro, 44% de enfermeras buscan la identificacion con su sede

de trabajo y alcanzar todas sus metas y objetivos propuestos.’
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En Peru, Peralta Maribel y Suarez Corina disefiaron un estudio de Factores
motivacionales y el nivel de desempefio laboral en personal de enfermeria del sistema
de transporte asistido de emergencia del Seguro Social de Salud (EsSALUD) del Peru
Callao, en 2015. Realizaron una investigacion de disefio correlacional. La poblacion
estuvo constituida por 120 profesionales de Enfermeria. De modo general, se concluye
gue existe correlacion directa significativa entre los factores motivacionales y el nivel de
desempefio laboral en el personal de enfermeria. No existe correlacion entre el factor
motivacional organizacional y el nivel de desempefio laboral. No existe correlacion entre
el factor motivacional ambiental y material y el nivel de desempefio laboral. Existe
correlacion entre el factor motivacional intrinseco del trabajo y el nivel de desempefio
laboral. No existe correlacion entre el factor motivacional remunerativo y el nivel de
desempefio laboral. Existe correlacion entre el factor motivacional interpersonal y el nivel

de desempefio laboral en personal.®

En el estudio, ejecutado por Carbajal Alcaraz Ruth, Factores Motivacionales y
Desempefio Laboral del Personal Asistencial del Centro de Salud de Andahuaylas,
Apurimac-2016. Perd. Tuvo como propdsito, determinar el grado de relacién entre los
factores motivacionales con el desempefio laboral. Para la aplicacién de la tesis se
considerd la investigacién de tipo no experimental, cuantitativa, bajo el disefio descriptivo
— correlacional, de corte transversal de nivel basico. La poblacién de estudio elegida fue
el personal asistencial de las areas de obstetricia, medicina, odontologia, nutricion y
psicologia, el cual estaba constituido por 29 trabajadores. Los resultados de esta
investigacion establece que existe la correlacion respectiva entre las variables de
investigacion: factores motivacionales y el desempefio laboral del cual nos arrojo
resultados relevantes que existe una correlacion negativa y muy baja, asi mismo el valor
encontrado es significativo, 1o que nos llevo a determinar que existe relacion muy baja y

significativa entre los factores motivacionales y el desempefio laboral del personal. °

En el 2016, Emilia Gladis Bobadilla Asenjo, realiz6 un estudio sobre los factores
motivacionales y desempeiio laboral del profesional de enfermeria en el servicio de
emergencia de un hospital en Perld. La investigacion fue no experimental y de tipo

correlacional. La poblacién estuvo conformada por cuarenta y ocho enfermeras(os) que
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laboran en el Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, del area de emergencia. En
conclusién los factores motivacionales del profesional de enfermeria que predominaron
son los intrinsecos, asi se obtuvo en los resultados: Vocacion (89.6), Desarrollo Personal
(83.3%), Crecimiento Profesional (60.4%) y, La Responsabilidad con un (12.5%).
Respecto a los factores motivacionales extrinsecos se encontro (en la misma categoria)

a: Relaciones Interpersonales (47.9%), y Reconocimiento (18.8%) respectivamente.1°

Vidal Avelino Quispe Zapana, también en 2016, realizé un estudio sobre factores
de la motivacion y el desempefio laboral de los profesionales médicos de un hospital en
Lima, Per(. Elestudio se realizd en 83 Profesionales Médicos que laboran en el Hospital
[l ESSALUD, Puno. EIl disefio que corresponde al estudio es el transeccional. La
investigacion concluyé que los factores motivacionales tienen relacion significativa con
el desempefio laboral de los profesionales médicos porque a medida que mejora el nivel
de motivacion el desempefio laboral es bueno, aunque la mayoria de los profesionales
ostentan un nivel medio de motivacion y desempenfio laboral. Los factores extrinsecos,
politica de la empresa, supervision, relacién con el supervisor, condiciones de trabajo y
salario tienen relacidén significativa con el desempefio laboral de los profesionales
médicos, porque a medida que mejora el nivel motivacion en cada factor extrinseco, el
desempefio laboral es bueno; a excepcién el factor relaciones interpersonales. Los
factores intrinsecos, logro, reconocimiento, trabajo en si, responsabilidad, crecimiento y
ascenso tienen relacion significativa con el desempefio laboral de profesionales médicos,
porque un mejor nivel de los factores intrinsecos, el desempefio laboral es bueno y

viceversa cuando el nivel de motivacion es bajo.*!

Posteriormente en 2017, Linares Marin Jacqueline Susan llevo a cabo un estudio
sobre Motivacién laboral y desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona, Peru.
El método utilizado fue descriptivo de corte transversal y el tipo de investigacién fue
correlacional. El tipo de estudio utilizado fue Descriptivo y el disefio de la investigacion
fue no experimental: Corte transversal y correlacional. Los resultados fueron que se
puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que existe relacion significativa entre la
motivacion y desempefio laboral. También que existe relacién significativa entre la

motivacion extrinseca e intrinseca con el desempeiio laboral en el centro de salud.?
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En el 2018 Pacheco Cardenas Yenny Marisol realizaron un trabajo investigativo
en Peru acerca de los factores motivacionales intrinsecos y extrinsecos que influyen en
el desempeinio laboral de las licenciadas en enfermeria que laboran en el Centro de Salud
Tupac Amaru Cusco. El trabajo fue de corte transversal, correlacional y no experimental.
Por ello, se consider6 una muestra no probabilistica intencional constituida por 30
enfermeras profesionales. Los resultados mostraron que del grupo de enfermeras con
regular motivacion laboral; se encuentra el 6.67% de la muestra, el cual presenta un
desempefio Muy Bueno; del mismo modo, se encontrd que el 3.33% de las enfermeras
presentan un nivel de desempefio Excelente. Por otro lado, en el grupo de licenciadas
en enfermeria con Buena motivacion laboral se ubica el 43.33% de la muestra, para el
cual se encontrd un nivel de desempefio Muy Bueno; también, se establece el 6.67%
gue posee un nivel Bueno y otro 6.67% que presenta un nivel Excelente. Finalmente,
dentro del grupo con Muy Buena motivacion laboral se encuentra el 3.33% y el 30% de

la muestra con niveles de desempefio Bueno y Muy Bueno respectivamente. 3

En El Salvador se ha realizado una investigacion en 2010 sobre factores
motivacionales internos, externos y su relacion con la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria cuya investigacion se realiz6 en el Hospital Nacional Enfermera Angélica
Vidal de Najarro, Del Municipio De llopango, Departamento de San Salvador. El tipo de
estudio fue de tipo correlacional y transversal. De acuerdo a los resultados obtenidos se
concluy6 que los factores motivacionales internos no estan relacionados o vinculados
con la dimension cognoscitiva de la satisfaccion. Ademas un pequefio nimero del
personal de enfermeria refirié no poseer autoridad, autonomia, responsabilidad, iniciativa

pero no es significante debido a que esto de alguna manera ayuda a su desempefio.

Los profesionales de Anestesiologia de los Hospitales Nacionales del
Departamento de Usulutan como parte importante en el sistema de salud publico cumple
una labor de gran responsabilidad por lo que es sometido a diversos procesos en su
entorno y a factores que pueden influir en su motivacion al momento de realizar una tarea
y la forma en que se desempafia al realizar dichas tareas entre las que estan jornadas
laborales largas, presiones de productividad, competitividad, optimizacion de recursos

econdmicos, ambientes laborales tensos, etc.
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Al saber aplicar los factores de motivacion pueden ayudar a que el personal tenga
una mayor productividad y asi obtener mejores resultados de los que se tendria al no
aplicarse. Y dado que los anestesistas se enfrentan a situaciones en el dia a dia que
pueden alterar su estado emocional influyendo negativamente en su desempeio. Es
necesario que las jefaturas conozcan las necesidades individuales de su equipo de
trabajo que, al ser satisfechas, le brinden un nuevo estimulo que equilibre el estado

emocional de los anestesistas a la hora de realizar su trabajo.

Al existir pocas referencias bibliograficas a nivel nacional y local se evidencia la
importancia de estudiar esta problematica para conocer la situacion actual de esta

poblacion.

23



1.2 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

¢Estan asociados los factores motivacionales al desempefio laboral de los
profesionales en Anestesiologia de los Hospitales Nacionales del Departamento de
Usulutan, afo 20207?
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1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo general.

Determinar la asociacion entre los factores motivacionales y el desempefio
laboral de los profesionales en Anestesiologia de los Hospitales Nacionales

del Departamento de Usulutan.

1.3.2 Objetivos especificos.

1. Identificar los principales factores motivacionales externos en los
profesionales en Anestesiologia.

2. Distinguir los principales factores motivacionales internos en los
profesionales en Anestesiologia.

3. Establecer el nivel de desempefio laboral en los profesionales en
Anestesiologia.

4. Demostrar cudles son los principales factores motivacionales

asociados al desempefio laboral de los profesionales en Anestesiologia.
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1.4 JUSTIFICACION

En los ultimos afios, tanto a nivel nacional como local, se ha incrementado la
demanda en los servicios quirdrgicos hospitalarios ya que la actual situacion
ambiental, asi como los inadecuados estilos de vida, permiten que la poblacion
sea cada vez mas vulnerable a necesitar una atencion integral de salud. Como
consecuencia, existe una sobrecarga laboral de los profesionales en salas de

operaciones que debe ser sobrellevada de manera adecuada.

En este sentido, es importante conocer los principales factores
motivacionales que influyen en el desempefio laboral de los profesionales de
Anestesiologia de los Hospitales Nacionales pertenecientes al Departamento de
Usulutan con la finalidad de implementar estrategias de mejora de la calidad de
atencion, puesto que todo ser humano merece ser tratado con respeto, dignidad

y mucho profesionalismo.

También es importante mencionar que toda organizacion hospitalaria debe
considerar al talento humano como un ser integral, teniendo en cuenta no solo el
lado cognitivo sino también el lado emocional considerando la motivacion como
factor importante que pueda influir en la calidad de la atencion que pueda brindar

el profesional.

De esta forma, el presente trabajo de investigacion busca conocer la relacién
de motivacién y desempefio de los profesionales en Anestesiologia y que los
resultados puedan servir de guia para los jefes administrativos en las areas de
Anestesiologia de los diferentes Hospitales para mejorar el desempefio en la

realizacion de sus actividades como profesionales.
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2.0 MARCO TEORICO

2.1 FACTORES ASOCIADOS AL DESEMPENO

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencion a sus
clientes deben considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados

e inciden de manera directa en el desempefio de los trabajadores.'4

2.1.1 Factores sociodemograficos.

Se refieren a aquellos eventos que estan relacionados directamente con las
caracteristicas del profesional. Siendo considerado como el primer y mas
importante factor que interviene en la asociacion con el desempefio laboral.

Dentro de ellos tenemos:

Edad: La edad, influye de manera muy dispar, ya que numerosos estudios
muestran diferencias significativas segun los intervalos de la misma, no
existiendo unanimidad, debido a la existencia de resultados contrapuestos
segun los distintos estudios, por un lado, se sefiala que el desempefio laboral
aumenta con la edad, en otros, que no existe relacion alguna, al igual hay

estudios que sefialan que a mayor edad menor es el desempefio laboral.*®

Sexo: Desde la incorporacion a la vida laboral de la mujer, los roles
prefijados entre sexos en relacion con el trabajo tratan de superarse. Sin
embargo, la interrelacion entre la condicibn masculina o femenina y la
satisfaccion laboral experimentada estd sujeta a ciertos condicionamientos
socioculturales, lo que hace que las connotaciones entre la variable sexo y su
influencia sobre la satisfaccion haya resultado un tema de constante interés en

la literatura especializada. 1©

Estado civil: La relacion entre la estructura familiar y las percepciones
sobre el trabajo ha originado resultados discrepantes: escasa influencia; mayor
desempefo de los trabajadores casados; mayor desempefio entre solteros;

menor desempefio entre los separados y divorciados.’
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Remuneracion mensual: ElI dinero es un reforzador universal,
probablemente uno de los pocos que tiene ese caracter de universalidad. Con
él se adquieren diversos tipos de refuerzos; también se puede acumular
previendo necesidades futuras o usarse para producir mas dinero. La gente no
trabaja por el dinero en si mismo, que es un papel sin valor intrinseco; trabaja

porque el dinero es un medio para obtener cosas. 18

2.1.2 Factores organizacionales.

Si la empresa desea desarrollar intervenciones que fortalezcan el
comportamiento laboral funcional con sus objetivos y metas, debe evaluarse
aguellos factores organizacionales que se correlacionen con mayor fuerza con

el comportamiento de las personas en el trabajo. 1°

Horarios de trabajo: El trabajo a turnos, especialmente el trabajo nocturno,
fuerza al trabajador a invertir su ciclo normal de actividad descanso, obligandole
a ajustar sus funciones al periodo de actividad nocturna. Ello deriva en
alteraciones en las funciones corporales, debido a la estabilidad de los ritmos
circadianos y a su dificultad para adaptarse a modificaciones externas. De
hecho, el cuerpo esta sometido a una tension continua en su intento de

adaptarse al cambio de ritmo.?°

Cargade trabajo: Es la relacion que existe entre la magnitud y complejidad
de las tareas a realizar, el tiempo disponible y la capacidad de respuesta de la

persona.

Contenido del trabajo: Se refiere a aspectos como el nivel de monotonia
o el nivel de exigencia de las tareas, la capacidad de control que se perciba
sobre el propio trabajo, el significado/sentido que le otorgue la persona a su
trabajo, la delimitacién precisa de las tareas, funciones y responsabilidades en

el puesto, etc.

Relaciones en el trabajo: Guarda relacion con la oportunidad de establecer

relaciones estables y positivas con los mandos del departamento,
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comparferos/as de trabajo, subalternos/as, pacientes o en un equipo de

trabajo.?!

2.1.3 Factores de motivacién laboral.

Los factores que influyen en la voluntad y motivacion de los trabajadores
se pueden dividir en factores externos y factores internos. Estos ultimos
pueden ser gestionados por la compafia, mientras que los primeros son

ajenos a ésta.??

La mayoria de las teorias que pretenden explicar el fenémeno de la
motivacion laboral pueden agruparse en dos grandes corrientes: las de
contenido y las de proceso. Las centradas en el contenido analizan todos
aquellos factores que intervienen en la motivacion del individuo a la hora de
realizar sus tareas. Dentro de estos factores podemos encontrar, las
necesidades a satisfacer, las condiciones de trabajo o las remuneraciones que

se pueden obtener.??

2.1.3.1 Los factores externos

Son los procedentes de su entorno (compafieros, mandos, la organizacion
etc.). Que le influye continuamente tanto directa como indirectamente,
consciente como inconscientemente. El elemento que determina de forma
crucial el comportamiento del individuo en el trabajo y por supuesto, influido
por los factores que se han estudiado, conduce a un resultado final, cual es la
satisfaccion o no en el trabajo. Coinciden la mayoria de autores en el
comportamiento depende directamente de gran numero de factores que
pueden considerarse indicativos de lo que se llama “tener un buen trabajo” los

factores mas importantes, sin animo de agotarlos todos son:

a) Laautonomia: el empleado actual busca ocupaciones laborales mas
significativas que antafio, que le permita expresar su creatividad, iniciativa e
ideas; ya no se conforma simplemente en conseguir un empleo, desea poder

realizarse con unos margenes de autonomia. Si tiene anhelo de actuar como
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si él fuera su propio jefe, se sentira impulsado por lo general hacia el logro, la

competencia y la mejora.

b) La retribucion econdmica: la retribucion econémica no lo es todo,
aunque contintia siéndolo casi todo, pues no hay que olvidar que en el mundo
actual practicamente el Unico medio para procurarse la subsistencia es el
dinero y aunque el trabajador pueda sentirse muy a gusto en una organizacion
tiene obligaciones familiares que le imponen la necesidad de tener una
retrovision més importante y posible. Esta la podemos dividir en unos ingresos
garantizados (salario minimo de convenio, etc.) y retribuciones variables
(incentivos, primas, premios econdémicos, etc.) que le tengan un espiritu

equitativo y justo.

c) Las ventajas sociales: son las mejoras sociales contribuyen a crear
un clima de bienestar y a sentirse mas satisfecho de pertenecer a una
organizacién que contempla esta faceta social. Complementa de forma muy
valiosa la retribucién que pueda conseguir un empleado en la organizacion.
Estas ventajas o premios sociales pueden ser de muy diversas formas, desde
un viaje sufragado por la empresa en beneficio del empleado (se recuerda mas
este evento por el empleado que el equivalente en dinero, y por tanto, mas
motivador); entrega de acciones o participantes de la empresa (stock options,
etc.); entrega de entradas a espectaculos, etc. Al margen de pagos en especie
como; seguros, ayuda escolar para los hijos, etc. Que por formar parte del

salario fijo son menos motivantes.

d) La seguridad en el entorno laboral: es el riesgo de que se vea
mermada la salud, la integridad fisica y psiquica de quienes participan en una
organizacion hace que no sea atractivo permanecer en ella. La publicacion
interna de planes de proteccién, informacion de los niveles de estabilidad

favorece un buen clima laboral y consecuente motivacional.

e) El desarrollo profesional y la promocién: es una aspiracion

connatural de cualquier empleado tener expectativas de crecer
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profesionalmente, mejorar en la formacion, la experiencia, los conocimientos y
correlativa compensacién econdmica, escalando puestos de mas
responsabilidad en la organizacion. La empleabilidad también es una cuestion

cada vez mas a tener en cuenta como atractivo efecto motivante al trabajador.

f) La estabilidad en el empleo: es la inseguridad que crea la
inestabilidad en el empleo, o dicho de otra forma, si continuara en el futuro
perteneciendo a una organizacion por causas no imputables al empleado,
hacen que se reduzca el interés por los trabajos, especialmente para aquellos
proyectos que fructifican a largo plazo.

g) El prestigio profesional: es la consecucion de determinadas cuotas
de éxito comparta un prestigio tanto dentro de la organizacion como fuera de
ella, el éxito y el prestigio son factores estimulantes muy poderosos para el ser

humano, que los interpreta como elementos significativos.

h) La comunicacion: es la informacion facilitada por la empresa, la
existencia de “feedback”, la recepcion de la informacion emitida procedente de
los empleados, ayuda a cohesionar a los mismos y a sentirse participes de los
proyectos empresariales u objetivos organizacionales.

i) El estilo de liderazgo: es la forma de relacionarse los directivos con
los colaboradores o estos con sus superiores, es esencial para el
establecimiento de un buen clima laboral. Conseguir la participacion y el
interés por los asuntos de la empresa es siempre un buen sintoma. Como
veremos mas adelante, dependera de que los directivos o los que ostentan el
poder en la organizacion sean partidarios de hacer participes en mayor a
menor grado a sus colaboradores del sistema de relaciones humanas que
empleen, los sentimientos que muestran, la consideracion, el trato, etc. Esto

sera decisivo.
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2.1.3.2 Los factores internos.

Son los que se derivan de su propia personalidad, es decir, que nacen de
él y que analizando la informacion que recibe del exterior acta o reacciona
segun el resultado del analisis de esos aportes recibidos. En muchas
circunstancias es un poco dificil distinguir si surgen del mismo individuo o del
entorno, pero en este Ultimo supuesto siempre es clave la forma de ser del
individuo, su personalidad es la que se ve alterada y esta es la que se

manifiesta ante los demas.

Seguidamente los mas comunes:

a) Estados de &nimo: hay muchas personas que su estado de animo es
siempre bueno y equilibrado, incluso en ciertos casos extraordinariamente
positivo, pero las hay en determinados periodos de su vida es lo contrario y
que les impide actuar normalmente percutiendo ello directamente en el trabajo
y en ocasiones en casos extremos, se transforman en estados depresivos que
requieren un tratamiento médico mas o menos prolongado. El &nimo negativo
llega al afectado a que cometa mas errores de los que podrian ser aceptables.
Su estado le produce una falta de atencion, genera escasa comunicacion,
aparecen conflictos con su comportamiento, produce el rechazo de quienes
los rodean y en definitiva, ese tipo de situacion lo conduce al fracaso. Las
conductas pueden provenir de la vida familiar o privada, aunque también del
trabajo. En este Ultimo supuesto es conveniente detectarlo y procurar
encontrar soluciones si es posible. En cambio, el estado de animo positivo le
lleva a acertar mas en sus actuaciones y decisiones, mantiene una buena
comunicacion y desarrolla buenas relaciones con los demas conduciéndolo
por el camino del éxito.

b) Tendencia a la creatividad: las personas con esta tendencia, la
empresa ha de saber detectarlas prontamente y estimularlas
proporcionandoles los medios técnicos e intelectuales que necesiten, puesto

gue seran en el futuro un capital importante para la misma.
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c) Situacion de estrés: hay personas que estan sometidas a una tension
enorme y su equilibrio tanto fisico como mental lo puede soportar sin que tenga
consecuencias en el rendimiento y en el comportamiento. Pero hay otras que
no lo soportan. La organizacion ha de tener los medios necesarios para ayudar

al empleado que se encuentre en esta situacion.

d) Afan de logro: aquellas personas con animo competitivo en las que
su estado habitual es lograr cosas, metas, resultados y efectos. Son inquietas,
se auto motivan, la rutina les agobia, sentirse del “montén” les desagrada, les

satisface conseguir tal cual meta.?*

2.2 MOTIVACION

Etimoloégicamente, el término «motivacion» tiene su origen en el verbo latino
«moveré» (mover); por lo que podemos decir que la motivacion es «lo que nos

mueve» cuando llevamos a cabo cualquier accion o comportamiento.

Segun esta raiz etimoldgica, la motivacion esta emparentada con los

conceptos de «motivo», «motor», «emocién» y «conmocion», entre otros.?®

Motivacién es el estimulo emocional que nos hace actuar. Puede ser una
necesidad o un impulso que activa ciertas conductas. En el trabajo es una
combinacion de todos los factores del entorno laboral que originan esfuerzos

positivos 0 negativos.?5

Pintrich y Schunk (2006) definen la motivacion como el proceso que dirige
hacia el objetivo o la meta de una actividad, que la instiga y la mantiene. Por tanto
€S mas un proceso que un producto, implica la existencia de unas metas, requiere
cierta actividad (fisica o0 mental), y es una actividad decidida y sostenida.?’

Las investigaciones cientificas sobre motivacion ponen de manifiesto que
esta no es una variable sencilla, sino un constructo relacionado con muy diversos
factores, tales como las experiencias previas, la percepcion sobre la propia
capacidad y control de las cosas, las atribuciones causales, los intereses, metas

e inclinaciones personales, el contexto socio-cultural y familiar, etc. No obstante,
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algunos autores coinciden en definirla como «el conjunto de procesos implicados

en la activacion, direccion y persistencia de la conducta.?®

Uno de los primeros enfoques fue el de Thorndike, en 1911; Segun él todos
tienden a repetir aquellos actos por los cuales han obtenido recompensa y a
evitar aquellos por los que han obtenido castigo. El problema es que algunos
prefieren una recompensa antes que otras de manera que cada cual se dedica a
repetir el comportamiento que conduce al tipo de recompensa preferida. Estas
preferencias derivan de las circunstancias biograficas las cuales han configurado
los gustos personales. Siguiendo esta linea de pensamiento, si se averigua, qué
buscan los individuos, se encontrara qué cosa les parece a ellos que sea una

recompensa aceptable y ofrecerla para que sean motivados.?®

A lo largo de la historia del factor humano han surgido diferentes teorias de
la motivacion que tratan de explicar cuales son las necesidades que provocan el

impulso y de qué forma se produce el proceso de motivacion.

La influencia de estas teorias sobre la motivacion se ha hecho notar en
diferentes etapas histéricas de manera que a través del estudio de las mismas
se puede observar una evolucion de la motivacién de los recursos humanos que
ha repercutido sobre la empresa en diferentes aspectos. Las teorias de la
motivacion se pueden dividir en dos grupos: aquellas teorias centradas en
explicar lo que motiva a la persona y aquellas otras que digan cémo se produce

el proceso de la motivacion.

Entre las principales podemos destacar las aportaciones de Maslow,
Herzberg y McGregor.3°

2.2.1 Fundamentos motivacionales del individuo en las organizaciones.

En el movimiento de la administracion cientifica se argumenta que la
principal motivacion del trabajador radica en la ambicion personal que influye
para lograr un mayor rendimiento y, consecuentemente, obtener una paga

mayor por el trabajo.
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Inclusive, Taylor establece como meta normal: la maxima cantidad de
trabajo que pudiese efectuar un trabajador considerado en su ramo como de
primera clase (Kliksberg, 1990), con lo que se argumenta la presencia de un
homo economicus cuyo proposito es la obtencion de las maximas ganancias a
través del maximo trabajo realizado. El Taylorismo, tal como lo sefiala Kliksberg
(1990), se propone de manera deliberada eliminar la posibilidad de realizacion
de la mayoria de los trabajadores y fomentar la ambicion personal.

En la Escuela de las Relaciones Humanas el ingreso econémico no es el
anico factor que motiva al trabajador, en esta escuela se argumenta que el
rendimiento se ve afectado o influido por la relacion que tiene un trabajador con
sus comparieros e incluso de sus problemas personales. Uno de los resultados
del experimento de Hawthorne es la presencia de un homo socialis en la
organizacion. Esta escuela pretendié propiciar una mayor identificacion del
obrero con los fines de la empresa mediante el fomento de reacciones
condicionadas del trabajador, se buscé moldear el comportamiento del individuo
a través de la identificacion informal con el grupo de trabajo. Estas acciones se
tradujeron en una sustitucion de los mecanismos de coaccion por la persuasion,
la integracion grupal, la manipulacién de normas informales, el reforzamiento de
la afectividad y el sentimiento de pertenencia a través de relaciones de autoridad
y mecanismos de control mas sutiles (Ibarra Colado, 1994). Mayo se apoy6 en
las hipétesis de Durkheim referentes a la decadencia de los grupos primarios

como resultado de la revolucion industrial (Kliksberg, 1990).

Ya en la Nueva Escuela de las Relaciones Humanas, Maslow define una
jerarquia de necesidades a las cuales responde la motivacion del trabajador,
necesidades que van desde las mas basicas hasta la necesidad de
autorrealizacion. Esta escuela toma en consideracion las necesidades humanas
a fin de evitar los efectos negativos del trabajo heredados por el Taylorismo y la
administracion cientifica. Bajo este enfoque se consideran aspectos tales como
la participacion y se busca la motivacion de los trabajadores para, de esta forma,

lograr los fines organizacionales a través de una aceptaciéon (consciente o
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inconsciente) voluntaria del trabajador. Es decir, se busca que a través de
mecanismos tales como satisfaccion de necesidades bésicas, fomento de la
participacion y comunicacién, busqueda de motivadores, etc. Se obtenga la
participacion y, por qué no decirlo asi, la obediencia y cumplimiento del

trabajador para lograr el desempefio esperado en la organizacion.

En la burocracia prevalece un sistema de control basado en reglas
racionales, las cuales tratan de regular la estructura y los procesos
organizacionales con base en el conocimiento técnico a fin de lograr la maxima
eficiencia. En este enfoque, desarrollado por autores como Weber y Merton, se
descarta el trabajo en equipo y con ello se destruye toda motivacién por la critica
y la autocritica, se elimina la iniciativa y se obliga a depender de controles
extremos eliminando la posibilidad de participacion en el establecimiento de
objetivos y metas organizacionales. La burocracia exige de los individuos la
obediencia condicional a la disciplina organizada, a partir de la dominacion
racional se espera que el trabajador se caracterice por la obediencia y por un
comportamiento que se ajuste al sistema. De hecho se sefiala que solo
prevalecen dentro de organizaciones burocraticas aquellos que experimenten
un comportamiento mas ajustable (los denominados ajustables) y aquellos que

no se adapten al sistema se eliminan solos.3!

2.2.2 Teorias de motivacion en el trabajo.

2.2.2.1 Teorias de Maslow.

Para Abraham Maslow no son sélo las necesidades sociales, las que
corren el peligro de verse frustradas en el trabajo, sino toda una jerarquia de
necesidades que se organizan del siguiente modo.

En el nivel mas bajo del escalon se sitian las necesidades fisiologicas. A
continuacion las necesidades de seguridad y las necesidades sociales. Y en

el plano mas elevado la necesidad de realizarse.
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Maslow resalta la importancia de crear un ambiente organizacional en el
cual el individuo pueda satisfacer incluso sus necesidades més elevadas en la

escala jerarquica.

Maslow define la autorrealizacibn como el deseo de llegar a ser todo
aguello en que uno es capaz de convertirse.

El nivel méas bajo de esta jerarquia comprende las necesidades fisioldgicas
universales de alimentacion, vestido y vivienda. El hombre tiende a

concentrarse en la satisfaccion de estar antes de preocuparse en lo mas alto.

Cuando las necesidades fisioldgicas son ampliamente satisfechas las
necesidades de seguridad empiezan a dominar la conducta del hombre y a
motivarlo a esta direccibn. Aunque al principio esta necesidad significa
exencidon de dafo fisico, mas recientemente los autores incluyen otras

exenciones como la pérdida del empleo o de ingresos.

Cuando estan satisfechas las necesidades fisioldgicas del hombre y éste
no tiene, ya temor respecto a su bienestar fisico sus necesidades sociales se
constituyen en motivadores importantes de su conducta; necesidades de
pertenecer, de asociacion, de ser aceptado por los demas, de dar y recibir

amistad y amor.

Por encima de las necesidades sociales en el sentido de que no son
actividades hasta que las necesidades inferiores se encuentran
razonablemente satisfechas, estdn las de mayor significacion para las

organizaciones de trabajo y para el hombre mismo.

Se trata de las necesidades de estimacion o necesidades del yo. En
realidad esta categoria tiene dos clases de necesidades:

1. Aquellas necesidades vinculadas con la autoestima: De confianza en
si mismo, de independencia, de realizacibn, de competencias, de

conocimiento.
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2. Aquellas necesidades vinculadas con la propia reputacion: de estatus,
de reconocimiento, de aprecio, de merecido respeto por parte de los

congéneres.

A diferencia de las necesidades inferiores, estas rara vez se satisfacen; el
hombre busca incansablemente una mayor satisfaccion de estas necesidades
una vez que se vuelven importantes para él. Pero no se presentan de manera
significativa hasta que estén razonablemente satisfechas las necesidades

fisiologicas, las de seguridad y las sociales.

Estan de Ultima las que se pueden clasificar en necesidades de
autorrealizacidn, se trata de la necesidad de desarrollar el potencial propio, de
autodesarrollo continuado, de ser creativo en el sentido mas amplio de este

término.

Maslow, subraya que determinadas conductas de estas personas surgen
del simple goce de usar sus capacidades y en este sentido no seria correcto
hablar de la necesidad de autorrealizacion puesto que no estan motivadas en

el sentido usual de la palabra.

Maslow presenta una serie de caracteristicas deducidas de sus estudios
empiricos sobre los individuos autorrealizados, aunque dice poco de la
naturaleza de esta muestra o sobre los métodos usados para analizar a dichas

personas.

Dichas caracteristicas serian las siguientes.

Una percepcion mas eficiente de la realidad
e Aceptacion de si mismo y de los demas

e Espontaneidad

e Autonomia

e Continua novedad en la apreciacion

e |nterés social
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¢ Relaciones interpersonales profundas pero esporadicas

e Y una gran creatividad, originalidad e inventiva.

Estas caracteristicas son las que distinguen a las personas motivadas por
el crecimiento de las personas motivadas por la deficiencia. En el primer caso
se desean y se da la bienvenida a los impulsos, en vez de adoptar una actitud
de rechazo y temor ante los mismos; La gratificacion de los impulsos aumenta
la motivacion es decir que el crecimiento es recompensante y la gratificacion

aumenta el deseo de crecer.

Gratificar los motivos de crecimiento produce salud mientras que satisfacer
las necesidades de deficiencia tan sélo evita la enfermedad. En cierto sentido
sin embargo, nunca se gratifican suficientemente esos motivos pues el

crecimiento es continuo.

Los motivos de crecimiento son idiosincraticos y dependen menos de otra
gente para su gratificacibn qué es la necesidad por deficiencia; Por
consiguiente, La persona motivada por crecimiento es menos dependiente de
otras personas que las personas motivadas por deficiencias, pueden percibir
a las personas desinteresadamente, del mismo modo que puede percibir el

mundo de forma objetiva.

Sus percepciones no estan distorsionadas por sus necesidades de
deficiencia y son menos dados al egocentrismo y la timidez que las personas

motivadas por deficiencia.3?

2.2.2.2 Teoria de los dos factores de Herzberg.

Herzberg hablé de ciertos factores que cuando no estan presentes
producen insatisfaccién y desmotivacion, pero cuya presencia no produce lo
contrario.

Los llamé higienizantes porque al igual que la higiene su ausencia,

produce enfermedades, pero su abundancia no las cura.
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Serian higienizantes:

el salario

las buenas relaciones con el jefe
Con los compafieros.

la organizacion de la empresa
las instalaciones

El horario

las vacaciones.

Ello sin duda explicaria porque el rendimiento es tan bajo en muchas

empresas donde el salario es bueno, el estilo de direccion afiliativo, las

instalaciones lujosas y el horario flexible hasta el sonrojo.

Para Herzberg los factores motivadores siguen coincidiendo con las

necesidades superiores del Maslow y las describe de forma simétrica a los

higienizadores: Si estan presentes motivan, pero si estdn ausentes son

neutros, no desmotivan.

Los factores motivadores serian:

el grado de autonomia

la responsabilidad

la formacion

el desarrollo de capacidades
la iniciativa

la creatividad

Uno de los puntos mas interesantes de Herzberg es su anotacion de que

la Satisfaccion o la motivacion no son un grado en un termémetro, sino que los

factores que motivan pueden coexistir con otros que desmotivan. Esto implica

gue en una empresa nho se va conseguir que la motivacibn aumente

reincidiendo una y otra vez en los factores motivadores sino eliminando del

camino a los factores desmotivadores.
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Y por ultimo Herzberg aporta la primera definicion en lo que se separan
las respuestas obtenidas por presion externa de la generada por iniciativa

interna.

Para el autor el ofrecer una galleta a un perro no lo motiva (hablando en
rigor): meramente se le ha hecho saltar, lo que ha producido una reaccion

mecanica en él, pero tal reaccion cesa cuando se acaban las galletas.

De igual modo se puede provocar reacciones ante la amenaza de despido
o con la concesion de primas en metalico, pero las reacciones cesaran cuando
pare la amenaza o se hagan las primas. Motivar es en realidad implantar un
generador interno que mueve al empleado a actuar. Y ese generador puede
estar en marcha incluso cuando el despido sea inminente o cuando el sueldo

se bajo, pero no depende de factores externos, sino de algo interno.

Sueldo y amenaza pueden aumentar la productividad porque provocan
realmente una reaccion en el individuo, pero pese a este resultado positivo

sigue sin tratarse de motivacion en términos de Herzberg.33

ey 0

2.2.2.3 La teoria “x” y la teoria “y” de McGregor.

Las teorias X y Y de McGregor se basan en el hecho de que cualquier
teoria de como dirigir a las personas incluye unos supuestos basicos de
motivacion esta persona. La teoria X (modelo mecanicista) indica que las
personas soOlo pueden ser motivadas por incentivos externos, deben estar
controladas y los incentivos utilizados son compensaciones economicas,
castigos y privaciones. En cambio la teoria Y (visidbn psicologica) Hace
referencia a factores intrinsecos de la motivacion ligados a las satisfacciones

superiores que la persona consigue mediante su esfuerzo personal.?®

Por supuesto McGregor concluye que la segunda postura es la mas

aceptable y la que deberian seguir todos los directivos.
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Es importante destacar dos suposiciones de gran interés tedrico que se

encuentran implicadas en la obra de McGregor.

- La satisfaccion de las necesidades superiores de las personas en su
trabajo equivale a su motivacion. Asi pues, segun McGregor, cuanto mas alto
sean los niveles de las necesidades que puedan satisfacerse en el trabajo,

tanto mas motivados estaran los trabajadores.

- Las necesidades incluidas en la jerarquia de Maslow, se deberian
agrupar en tres niveles:
1. Las necesidades primarias, las fisiologicas de las de seguridad, que
se encuentra en la base de la pirdmide.
2. El siguiente grupo de necesidades corresponde a necesidades
sociales, tales como la participacion, la aprobacién y el afecto.
3. En La Cuspide de la pirdmide, se encontrarian las necesidades
psicolégicas personales tales como la de autonomia, realizacion

personal y autorrespeto.

Dado que las necesidades que tienen mayor importancia para las
personas son las sociales y las psicolégicas personales, todos aquellos
sistemas organizacionales que se basan en la satisfaccion de las necesidades

primarias estaran condenados al conflicto y al fracaso.

En la teoria de McGregor, por tanto, no es la direccion la que consigue
motivar y satisfacer a los trabajadores; sin embargo, si es responsabilidad del
dirigente poner los medios y disponer de las condiciones de forma que las
personas puedan satisfacer sus necesidades inferiores y dispongan de los
cauces adecuados de participacion y asuncién de responsabilidades que

permiten desarrollarse y satisfacer las superiores.3

2.2.2.4 Teoria de la equidad.
Adams (1965) propuso una teoria de motivacion en el trabajo, basandose

en el principio de comparacion social.
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Es decir, para Adams, la intensidad con la que estan dispuestas a trabajar
unas personas es el resultado de la comparacion con los esfuerzos de los

demas.

Adams parte de que la motivacion tiene un origen social mas que biolégico.

Los puntos en los que se basa la teoria son los siguientes:
1. es una teoria basada en la percepcion y la persona se percibe asi
mismo en comparacion con las demas personas.
2. La persona se compara con otro individuo y lo denomina “otro”.
3. La persona trae al trabajo una serie de aportaciones, como son
inteligencia, experiencia, habilidades, salud, conocimiento, etc., es decir,
cualquier cosa que traiga al trabajo.
4. Los beneficios que la persona obtiene del trabajo son los resultados,
es decir: sueldo, condiciones de trabajo, simbolos de estatus y todo
aguello que obtenga del mismo.

La teoria afirma que la persona elabora una proporcién entre sus
aportaciones y sus resultados, y la compara con la proporcion que elabora del
otro de sus aportaciones y sus resultados; si dichas proporciones son

diferentes el sujeto percibe una inequidad o injusticia.

Es decir, si un sujeto aporta 100 unidades (experiencia, formacion
habilidad) y recibe 200 unidades(sueldo, estatus) de resultado, la proporcién
que elabora es de 100/200, y es lo que compara con el otro; si la proporcion
no es la misma el sujeto percibird una situacion de inequidad, bien de infra

compensacion o de sobrecompensacion.

Adams pensaba que cuando las personas alteran su nivel de motivacion
en el sentido de llevar los sentimientos de inequidad a una linea comparativa,
ya gque la tendencia a reducir tensiones causadas por la inequidad se
manifiesta en un mayor o menor esfuerzo en el trabajo que es una forma de

aportacion.
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La teoria ha sido contrastada empiricamente por un gran numero de
investigadores, corroborando algunas de las predicciones de la misma; no
obstante, la posibilidad de reducir la inequidad de forma diferente al aumento

de la motivacién constituye la critica fundamental que recibe este enfoque.

Sin olvidar que el ser humano tiene la posibilidad de elaborar cogniciones
que le reduzcan su grado de injusticia percibida, puede sesgar los resultados

de la comparacion o bien cambiar del otro comparado.

2.2.2.5 Teoria de la expectativa.
Vroom introdujo la teoria en el campo de la motivacion, y asume los
siguientes principios:

1. Las personas pueden tomar decisiones racionales y emplean un cierto
esfuerzo en actividades que conducen a compensaciones deseadas.
2. Los individuos asumen que sus rendimientos determinaran las
compensaciones deseadas.
3. Existe una relacion entre el esfuerzo realizado y el rendimiento en el

trabajo.

También se basa en cinco puntos principales:
1. resultados del trabajo.
2. la valencia.
3. la instrumentalidad.
4. la expectativa.

5. la fuerza.

Los resultados del trabajo es lo que una organizacion puede proporcionar
a sus empleados. Los resultados pueden ser tangibles, como sueldos,
retribuciones en especie, vacaciones, etc., o bien intangibles, como

reconocimiento, realizacion, etc.

Las valencias son los valores concretos positivos 0 negativos que la

persona elabora anticipadamente.

44



La teoria dice que en una escala de -10 a +10, atribuye valores a los
resultados del trabajo, asignandole una valencia positiva de un valor concreto
cuando espera satisfaccion y negativa en caso contrario.

La instrumentalidad se refiere a la percepcion que tiene el trabajador sobre
la relacion entre el rendimiento que se obtiene y los resultados que se
concretan. Normalmente la instrumentalidad se percibe como probabilidades,
una instrumentalidad de O se percibe con ausencia de relacion entre la
consecucién de resultados y rendimientos obtenidos; una instrumentalidad de
1 indicaria total relacion, por ejemplo un caso en el que una determinada tarea

se compense en funcién del nimero de piezas terminadas diariamente.

La expectativa contempla la teoria como la relacion entre el esfuerzo y el

rendimiento, también en términos de probabilidades.

Una expectativa de 1 significa que a un aumento del esfuerzo sigue

directamente un aumento del rendimiento.

A diferencia de los conceptos anteriores, el sujeto ante un determinado
trabajo solo elabora un valor de expectativa. La fuerza es la cantidad de fuerza

0 precision interna para que el sujeto se motive.

Este concepto puede expresarse matematicamente, resulta del producto
de multiplicar la valencia de un resultado por su correspondiente
instrumentalidad y por la expectativa, y este resultado representa la cantidad

de fuerza interna para que el sujeto se motive.3®

2.2.3 Tipos de motivacion.

Algunas explicaciones de la motivacion se basan en factores internos y
personales, como necesidades, intereses y curiosidad; Mientras que otras
sefalan factores externos y ambientales, como recompensas, presion social,

castigo, etc.
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Un enfoque clasico distingue la motivacion intrinseca de la extrinseca. La
motivacion intrinseca es la tendencia natural a buscar y vencer desafios,
Conforme se persiguen intereses personales y se ejercitan capacidades.
Cuando se esta motivado intrinseca, no son necesarios incentivos ni castigos,

porque la actividad es gratificante en si misma.

En cambio cuando se hace algo para obtener una calificacion evitar un
castigo agradar al profesor o por cualquier otra razén que tenga muy poco que
ver con la propia tarea, se experimenta motivacion extrinseca. En realidad, no

se estd interesado en la actividad, sélo importa aquello que les redituara.

Segun los psicélogos que adoptan el concepto de motivacion intrinseca y
extrinseca es imposible saber sélo con la observacion si una conducta esta
motivada de manera intrinseca o extrinseca. La diferencia esencial entre los dos
tipos de motivacion es la razon que la persona tiene para actuar, es decir, si el
locus de control es la accion (la ubicacion de la causa) interna o externa (si esta

dentro o fuera del individuo).

Al pensar en la motivacion propia en cada persona, se puede observar que
la dicotomia entre motivacion intrinseca y extrinseca es demasiado maximalista:
todo o nada. Una explicacién es que las actividades de una persona se ubican
en un continuo que va desde totalmente auto determinadas (motivacion

intrinseca) esta totalmente determinada por otros (motivacién extrinseca).

Recientemente, se ha tapiado la idea de la motivacion intrinseca vy
extrinseca como a los dos extremos de un continuo. Una explicacion alternativa
es que, asi como la motivacion podria incluir factores de rasgos y de estado,
también influiran factores tanto intrinsecos como extrinsecos. Las tendencias
intrinsecas y extrinsecas son dos posibilidades independientes y, en un
momento dado quizas se esté motivado por un poco de cada una.3®

2.2.4 Dimensiones de la motivacion.

Para quienes toman las decisiones y lideran la organizacion es de gran

importancia conocer qué es lo que induce al hombre a la accién, a trabajar de
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forma entusiasta y sostenida en la organizacion, para satisfacer sus deseos,
intereses y expectativas individuales; a asociarse con otros que también tienen
deseos, intereses y expectativas individuales, conformando grupos, y mas aun,

satisfacer los objetivos de la organizacion.

Identificamos entonces dos dimensiones de la actuacion de las personas al
actuar individualmente o como parte de un grupo en la organizacién, que inciden

en la motivacion: una dimension psicologica y una dimension psicosocial.

Dimension psicoldgica.

Referida a la persona con necesidades individuales que satisfacer, con un
propdsito, que involucra todos los procesos psicolégicos que se dan en la
interioridad del individuo, producto de su historia, sus necesidades Yy

expectativas.

Los procesos individuales tienen inherencia en el bienestar, la satisfaccion,
la motivacion para el trabajo y la vinculacion a la organizacién y en su actitud
hacia el aprendizaje y el cambio (Romero-Buj, 2010; Robbins & amp; Judge,
2009; Quijano, 2006). Entre los aspectos psicoldgicos los mas significativos e
importantes en el comportamiento de las personas en la organizacién se
encuentran: autoeficacia, percepcion de equidad, claridad del rol, conflicto del
rol, sobrecarga de trabajo, instrumentalidad, conciencia de resultados,
conciencia de responsabilidad sobre los resultados, conciencia de significacion
del trabajo, percepcion de apoyo social (Quijano, 2006). Estos procesos
psicolégicos activan en los individuos la motivacién, la satisfaccion, la
participacion, la identificacion, el compromiso e implicacion y configuran sus

competencias, las cuales van a incidir en su desempefio individual.

Dimension psicosocial.
Referida a la actuacién de las personas cuando se asocian con otros, para

satisfacer necesidades comunes, involucra los procesos psicosociales que se
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dan en las personas, al interactuar entre ellas. Los procesos psicosociales
tienen vinculacién con el desempefio y motivacion grupal o colectiva y el
comportamiento humano en la organizacion, tales como el clima organizacional,
el liderazgo y la cultura corporativa. Estos procesos tienen que ver con los
fendmenos intragrupales que se producen dentro de los grupos de trabajo, asi
como los intergrupales, que se producen entre grupos. Ambos fenémenos
afectan negativa o positivamente a la organizacion y por ende su desempefio
(Romero-Buj, 2008; Robbins & amp; Judge, 2009; Quijano, 2006). Asimismo,
en la organizacion, se manifiestan procesos que afectan o inciden en los
individuos y en los grupos, y estan determinados por su marco estratégico.
Cequea M, Monroy C, Bottini M. La productividad desde una perspectiva

humana.3’

2.2.5 Motivacion laboral.

La motivacion laboral se puede entender como el resultado de la
interrelacion del individuo y el estimulo realizado por la organizacion con la
finalidad de crear elementos que impulsen e incentiven al empleado a lograr un
objetivo. Es la voluntad que caracteriza al individuo a través del esfuerzo propio
a guerer alcanzar las metas de la organizacién ajustado a la necesidad de
satisfacer sus propias necesidades. Es decir, es el impulso de satisfacer las
necesidades que se haya presente en el empleado en la autorrealizacion,
mejores condiciones laborales y satisfaccion de necesidades personales,
vienen a ser el detonante que producira la reaccién en el empleado a fin lograr
esa maxima sensacion de confort que produce la realizacién o cristalizacion de

la meta planteada.®®

2.2.6 Pruebas para medir los factores de motivacion.
Las pruebas que mas se utilizan para medir la motivacion laboral en las
organizaciones se utilizan para identificar el nivel motivacional de los empleados

realizandose desde factores internos y externos.
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El instrumento escogido por ser el mas utilizado es El Cuestionario de
Motivacion para el trabajo (CMT) Creado por Fernando Toro Vélez. Esta prueba
tiene una duracion entre 20 y 30 minutos y su administracion puede ser
individual y colectiva, su aplicacion puede ser tanto en adolescentes como en
adultos con nivel minimo de educacion de 4 afios de bachillerato Para la
calificacion del CMT se puede calificar manualmente con el empleo de las
claves de calificacion o con el empleo del programa del computador. Fue
disefiado para identificar y valorar objetivamente 15 factores de motivacion e
incluye 5 variables representativas de las condiciones motivacionales internas
(logro, poder, afiliacion, autorrealizacion y reconocimiento); Se elabor6 a partir
de una muestra de 113 administradores de empresas, de sexo femenino 49 y
masculino 64, con una edad promedio de 29 a 76 afios y una experiencia laboral
con promedio de 5 afios y medio. La prueba se apoya de elementos tedricos
que estan conformados por un esquema conceptual de teorias motivacionales

relevantes y por resultados de investigaciones empiricas.

En la informacion estadistica del CMT es el producto de abundantes
estudios y revisiones de la estructura general y de los items. Para la
confiabilidad de esta prueba se hizo un estudio en el cual se identificaron
coeficientes de correlacion se calculo el coeficiente de confiabilidad de cada
factor arrojando asi una confiabilidad promedio de 0.72 considerada alta. De
acuerdo a los coeficientes obtenidos la confiabilidad para esta prueba es
altamente satisfactoria sin dejar a un lado que puede variar de un grupo a otro.
En cuanto a la validez se hizo un analisis factorial basado en el criterio Scree-
Test y Burt- Banks que evidenciaron en conjunto 14 de 15 factores (Ver anexo
4).

Otra prueba que se utiliza en el ambito organizacional es Analisis del Perfil
Motivacional (APM). Esta prueba se utiliza con el fin de evaluar 5 motivos y
contra motivos de acuerdo al modelo de rueda de motivos: autonomia-afiliacion,
poder-cooperacién, logro-hedonismo, exploracién-seguridad, contribucién-

conservacion, la administracion de esta prueba puede ser individual o colectiva
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su duracion es de 25 minutos aproximadamente. Este cuestionario se puede
utilizar para identificar el rendimiento laboral de los empleados y sus conductas
laborales.?® (Ver anexo 5).

2.3 EL DESEMPENO LABORAL

El desemperio tiene que ver con el modo como una persona cumple cada dia
con las funciones (roles) y obligaciones (responsabilidades) exigidas por el cargo,
o la posicion que le ha sido asignada, en relacion al cumplimiento de los fines del

mismo y de la organizacién.4°

2.3.1 Evaluacioén del desemperio laboral.

No se esta buscando el desempefio general, sino en el desempefio del
cargo, en el comportamiento de rol del ocupante del cargo. El desempefio del
cargo es situacional en extremo, varia de persona a persona y depende de
innumerables factores condicionantes que influyen poderosamente. El valor de
las recompensas y la percepcién de que las recompensas dependen del
esfuerzo determinan el volumen del esfuerzo individual que la persona esta
dispuesto a realizar, una perfecta relaciéon de costo beneficio. A su vez el
esfuerzo individual depende de las habilidades y capacidades de la persona y
de su percepcion del papel que desempefiara. De este modo, el desemperio del

cargo esta en funcién de todas estas variables que lo condicionan con fuerza.

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del
desempeiio de cada persona en el cargo o del potencial del desarrollo futuro.
Toda evaluacién es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia,
las cualidades de alguna persona. La evaluacion de los individuos que
desempeiian roles dentro de una organizacion puede llevarse a cabo utilizando
varios enfoques, que reciben denominaciones como evaluacion del desempeiio,
evaluacion del mérito, evaluacion de los empleados, informes de progreso,
evaluacion de eficiencia funcional, etc. Algunos de estos conceptos son
intercambiables. En resumen, la evaluacion del desempefio laboral es un

concepto dinamico, ya que las organizaciones siempre evalitan a los

50



empleados. Con cierta continuidad sea formal o informalmente, Ademas, la
evaluacion del desempefio laboral constituye una técnica de direccion
imprescindible en la actividad administrativa. Es un medio que permite localizar
problemas de supervision de personal, integracion del empleado a la
organizacibn o al cargo que ocupa en la actualidad, desacuerdos,
desaprovechamiento de empleados con potencial mas elevado que el requerido
por el cargo, motivacion, etc. Segun los tipos de problemas identificados, la
evaluacion del desempefio puede ayudar a determinar y desarrollar una politica

de recursos humanos adecuada a las necesidades de la organizacion.

2.3.2 Responsabilidad por la evaluacion del desempefio.

De acuerdo con la politica de recursos humanos adoptada por la
organizacion, la responsabilidad por la evaluacion del desemperio laboral puede
atribuirse al gerente en conjunto, el equipo de trabajo, al érgano de gestion de
personal o a un comité de evaluacion de desempefio. Cada una de estas

alternativas implica una filosofia de accion.

2.3.3 Objetivos de la evaluacion del desemperio.

La evaluacion del desempefio es un asunto que ha despertado numerosas
manifestaciones favorables y otras sumamente adversas. No obstante, se ha
hecho poco para lograr una verificacion real y cientifica de sus efectos. También
podria afirmarse que mientras la seleccidén de recursos humanos es una especie
de control de calidad en la recepcion de materia prima, la evaluacion del
desempefio laboral es una especie de inspeccién de calidad en la linea de
trabajo. Estas dos analogias se refieren implicitamente a la posicién pasiva,
sumisa y pesimista del individuo que esta siendo evaluado, con relaciéon a la
organizaciéon de la cual hace o desea hacer parte, y al enfoque rigido,
mecanizado, distorsionado y limitado acerca de la naturaleza humana. La
evaluacion del desempefio no puede reducirse al simple juicio superficial y
unilateral del jefe con respecto al comportamiento funcional del subordinado,
sino que es necesario profundizar un poco mas, ubicar causas y establecer

perspectivas de comun acuerdo con el evaluado. Si debe modificarse el
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desemperio, el mayor interesado -el evaluado- debe saber no solo acerca del
cambio planeado, sino saber también por qué y cdmo debera implementarse
éste (si es que debe implementarse), debe recibir retroalimentacion adecuada

y reducir discrepancias con respecto a su actuacion en la organizacion.

2.3.4 La entrevista de evaluacion del desempefio.

La comunicacion del resultado de la evaluacion al profesional, es un punto
fundamental de todos los sistemas de evaluacidon del desempefio. De nada sirve
la evaluacion si el mayor interesado -el propio empleado- no llega a conocerla.
Es necesario darle a conocer la informacion pertinente y significativa acerca de
su desempefio, para que puedan alcanzarse a plenitud los objetivos. Esta
comunicacién se establece durante la entrevista de evaluacion del desempefio.

Los propositos de la entrevista de evaluacion del desempefio son:

1. Dar al profesional las condiciones necesarias para mejorar su trabajo
mediante una comunicacién clara e inequivoca de su estandar de desempefio.
La entrevista brinda al subordinado la oportunidad no sélo de aprender y
conocer lo que el jefe espera de él en términos de calidad, cantidad y métodos
de trabajo, sino también de entender las razones de esos estandares de
desempefio. Son las reglas del juego, que solo podra jugarse bien cuando los

jugadores las comprendan.

2. Dar al profesional una idea clara acerca de como esta desempefiando su
trabajo (retroalimentacion), destacando sus fortalezas y sus debilidades y
comparandolas con los estandares de desempefio esperados. Muchas veces el
empleado cree, subjetivamente, que le va bien, y puede desarrollar una idea
distorsionada con respecto a su desempefio ideal. El necesita saber lo que el
jefe piensa acerca de su trabajo, para ajustar y adecuar su desempefio a los

estandares esperados.

3. Discutir los dos -profesional y jefe- las medidas y los planes, para

desarrollar y utilizar mejor las aptitudes del profesional, que necesita entender
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como podra mejorar su desempefio y participar activamente en las medidas

tomadas para posibilitar tal mejoramiento.

4. Estimular relaciones personales mas fuertes entre el jefe y los
profesionales, en las cuales ambos estén en condiciones de hablar con
franqueza lo referente al trabajo: como esta desarrollandose y como podré
mejorarse e incrementarse. La intensificacion de la comprension hombre a
hombre es un factor basico para el desarrollo de relaciones humanas fuertes y

sanas.

5. Eliminar o reducir discrepancias, ansiedades, tensiones e incertidumbres
que surgen cuando los individuos no gozan de asesoria planeada y bien

orientada.*!

2.3.5Desempeiio del personal sanitario.

El desempefio del personal sanitario es fundamental porque repercute de
manera inmediata en la dispensacion de servicios de salud y, en altimo término,
en la salud de la poblacion. Se entiende por correcto desempefio el de un
personal que trabaja de forma sensible a las necesidades, justa y eficiente para
lograr los mejores resultados sanitarios posibles dados los recursos y las

circunstancias.

Hay un método de andlisis del desempefio que consiste en estudiar las
cuatro dimensiones del desempefio de la fuerza laboral que se piensa que
contribuyen a mejorar la dispensacion de servicios y la salud. Considerar el
problema desde esta perspectiva puede ayudar a seleccionar areas en las que

actuar.

Esta sencilla descripcion determina el alcance de cualquier estrategia
dirigida al personal sanitario y ofrece un marco para evaluar si esta surtiendo o
no los efectos deseados. Dicho marco trasciende la perspectiva tradicional,
centrada en los recursos (disponer del numero adecuado de trabajadores en el

lugar y el momento oportunos, con las aptitudes pertinentes y el apoyo
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necesario para trabajar y tiene en cuenta los productos y los resultados de la

fuerza laboral.

Dimensiones del desempefio del personal sanitario.

Disponibilidad
Disponibilidad espacial y temporal: comprende la distribuciéon de los

trabajadores y su presencia en el lugar de trabajo.

Competencia
Comprende la combinacién de conocimientos técnicos, de capacidades y

actitudes, y de comportamientos en el trabajo.

Sensibilidad a las necesidades
Alude al trato correcto a las personas, independientemente de que su salud

mejore 0 no, o de quiénes sean.

Productividad
Alude a la produccién de servicios de salud eficaces y resultados sanitarios
al maximo nivel posible dado el personal disponible, asi como a la

racionalizacion del uso del tiempo o las capacidades del personal.

Al analizar cada dimensién del desempefio del personal sanitario se
observan importantes diferencias entre los trabajadores, y es preciso tenerlas

en cuenta al elaborar las politicas.

Es dificil medir y vigilar el desempefio y muy sencillo manipular los datos.
Muchos de los indicadores de recursos humanos y dotacién de plantillas se
miden sélo en los sistemas con una infraestructura de informacion relativamente
compleja. Es preciso determinar cuales de los indicadores existentes
informarian mejor acerca de las cuatro dimensiones del desempefio de la fuerza
de trabajo. Estas cuatro dimensiones son consecuencia de factores como la

rotacion y la motivacién del personal. Probablemente interese medir también
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indicadores de los determinantes del desempefio, como las visitas de

supervision y la seguridad en el lugar de trabajo.

Muchas personas consideran la retroinformacion sobre el desempefio no
sélo una necesidad para la elaboracion de politicas, sino también un poderoso
instrumento para influir en los comportamientos de los trabajadores y las

organizaciones sanitarias si va unida a recompensas y sanciones.*?

2.3.6 Desempefio del profesional en Anestesiologia.

En el marco de una profesion humanitaria de servicio , en contacto con el
sufrimiento y el dolor se intrincan desajustes de las expectativas altruistas ,
profesionales y sociales del anestesiélogo , la potenciacién de una personalidad

Mo

tipo” A de “alto estrés” “que desarrolla un rol protagdnico en su ambito de trabajo
, con una valoracion de la personalidad “sobre calificada”, que muchas veces se
sienten “dioses blancos" resistentes a la fatiga , invulnerables , sin limitaciones
, con grandes expectativas y con fuerte compromiso laboral, no apreciando los

efectos adversos de una vida estresante.

Los factores profesionales se vinculan a:

1. El perfil del tipo de trabajo, que se caracteriza por alta responsabilidad
en cuanto a la seguridad del paciente, vigilancia sostenida, manejo de pacientes
criticos, manejo de pacientes complejos, decisiones de emergencias,
enfrentamiento con la muerte en definitiva en estas situaciones se transforman

en emociones naturales en emociones estresantes.

2. La modalidad laboral es un factor de importancia en la actualidad ya
que el anestesiélogo esta inmerso en una cultura laboral de “Alta Presién” con
presiones de alta productividad, competitividad, criterios de calidad y de
seguridad sumados en general a calendarios inapropiados con exceso de horas

de trabajo tanto diurno como nocturno, inadecuado descanso.
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3. El fantasma de las demandas civiles y penales que se presentan cada
vez con mayor frecuencia o a estar cursando la vivencia de un proceso de juicio

civil y/o penal.

Cuando estos factores se acumulan, como resultado surgen la falta de
interés laboral, el ausentismo laboral, el trabajo de pobre calidad pudiendo llegar
mala praxis y los consiguientes problemas legales, llevando todas estas
situaciones a pérdida de imagen profesional y en algunas ocasiones el

abandono o el cambio del trabajo.*?
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3.0 SISTEMA DE HIPOTESIS

3.1 HIPOTESIS DE INVESTIGACION

HI: Los factores de motivacion laboral estan asociados al desempefio laboral
de los profesionales en Anestesiologia de los Hospitales Nacionales del
Departamento de Usulutan.

3.2 HIPOTESIS NULA

HO: Los factores de motivacion laboral no estan asociados al desempefio
laboral de los profesionales en Anestesiologia de los Hospitales Nacionales del
Departamento de Usulutan.
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3.3 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

HIPOTESIS DE LA VARIABLE DEFINICION DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
INVESTIGACION CONCEPTUAL
Son factores que motivan | Determinar por medio de las | - Estados de &nimo - Positivo
Factores motivacionales desde dentro: los intereses, | respuestas obtenidas por una - equilibrado
internos los deseos y la satisfaccion | escala tipo Likert de factores - negativo
personal. motivacionales y desempefio
laboral al personal de | -Tendencia a la creatividad - fluidez
L Anestesiologia de los - originalidad
HI  Los faE:tores de r_noth&u:lon Hospitales  Nacionales del - flexibilidad
laboral ~estan asociados  al Departamento de Usulutan.
desempefio laboral de los

profesionales en Anestesiologia
de los Hospitales Nacionales del
Departamento de Usulutan.

Factores motivacionales
externos

Estos factores satisfacen
las necesidades biol6gicas
primarias y son provistas
externamente del sujeto.

Desemperio laboral.

Es el comportamiento del
trabajador en la busqueda
de los objetivos fijados.

- Situacion de estrés.

- Afan de logro

- Sobrecarga de trabajo
Actividad monétona
Inadecuado clima organizacional

Logro de metas
Obtencién de resultados

- Autonomia

La retribucién econémica

Seguridad laboral

Desarrollo profesional y
promocién

Estabilidad en el empleo
- El prestigio profesional
- Comunicacién

- El estilo de liderazgo

- Impulso al logro
- competencia

- menor o igual al salario minimo
- mayor al salario minimo

- Ambiente seguro
- Higiene del area de trabajo

- Crecimiento personal

- Contratos a largo plazo

- éxito en el trabajo

- Relaciones interpersonales

- relacion entre jefe y subordinados.

- Disponibilidad

- Competencia

- Sensibilidad a las
necesidades

- Productividad

- de recursos
- de personal

- conocimientos técnicos
- Habilidades
- Actitudes

-Trato adecuado
- Racionalizacién del tiempo

- Resultados del servicio
- Capacidades del profesional

58




4.0 DISENO METODOLOGICO

4.1 TIPO DE ESTUDIO

Segun el periodo de tiempo que durd la investigacion es de tipo transversal,
ya que se recolectaron los datos en un solo momento y se realizé en un periodo

corto.

Segun el alcance de los resultados la investigacion es Correlacional porque
se pretendié encontrar la asociacion entre factores de motivacion de los

profesionales de Anestesiologia y su desempefio.

La investigacion también es de campo, porque se realizo la recoleccion de
datos directamente a los profesionales en Anestesiologia de los Hospitales
Nacionales del Departamento de Usulutan a través de una encuesta para

conocer el fendbmeno en estudio.

4.2 POBLACION

Para determinar la poblacion objeto de estudio se realiz6 un conteo de los
profesionales en Anestesiologia de los Hospitales Nacionales del Departamento de
Usulutan, tomando en cuenta que es una poblacién pequefia, se incluyeron a todos
los sujetos en el estudio de los cuales 17 eran del Hospital Nacional General "San
Pedro”, 9 del Hospital Nacional de Jiquilisco y 10 en el Hospital Nacional Dr. Jorge
Arturo Mena de Santiago de Maria, con una totalidad de 36 profesionales de
Anestesiologia de los cuales solo 30 pudieron formar parte del estudio debido a los

criterios de exclusion.

4.3 CRITERIOS DE INCLUSION Y CRITERIOS DE EXCLUSION

4.3.1 Criterios de inclusion.
- Que trabajen como profesionales de Anestesiologia en los Hospitales
Nacionales del Departamento de Usulutan en el afio 2020.

- Ambos sexos.
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- Con edades de 25 a 55 afos.

- Que acepte participar en la investigacion.

4.3.2 Criterios de exclusion.
- Que el tipo de contrato sea ad honorem.
- Que tengan menos de 2 afios de experiencia laboral.

- Que el cargo que desempefia sea de jefe de area.

4.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

4.4.1 Técnica de recoleccion de datos.

Entre las técnicas de obtencién de informacion que se utilizé estan la
documental bibliografica, que tiene como fuente los libros, los cuales
facilitaron la elaboracion del marco teorico y la documental hemerografica
empleada para obtener datos de Internet y de campo porque los datos fueron
recolectados de primera mano al utilizar los instrumentos de recoleccion de
datos donde se facilitd la realizacion de preguntas y la obtencion de respuesta

por parte del equipo.

4.4.2 Instrumentos.

Para la obtencion de informacion de los sujetos en estudio, se llevé a cabo la
elaboracién de un instrumento que permitiera la recoleccion de datos, el cual fue
un cuestionario. Este se presentd a los profesionales en Anestesiologia destinado
a obtener respuestas del investigado, para asi indagar y conocer el problema en
estudio, el cual fue de forma digital a través de google forms por motivos de
pandemia. Esté integrado inicialmente por datos generales, ademéas de un test
para identificar los factores motivacionales que se asocian con el desempefo
laboral. La escala para medir los factores de motivacion consté de 13 items, con 4
alternativas de respuestas de opcién mudltiple, tipo Likert, como: (1) en total
desacuerdo, (2) en desacuerdo, (3) de acuerdo, (4) totalmente de acuerdo. Y para
medir el desempefio laboral contaba con 12 items, con 4 alternativas de
respuestas de opcion multiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2),

Casi siempre (3) y Siempre (4).
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4.5 PROCEDIMIENTO

El procedimiento de la investigacion se llevo a cabo en dos partes especificas
que son la planeacion y la ejecucion.

Planeacion

Comprendio la planificacién y coordinacion para realizar la eleccion del tema
de estudio, seguido de la respectiva aprobacion por parte del asesor y la jefatura
de los hospitales donde fue realizada la investigacion, después de obtener dicha
aprobacion en forma verbal se prosiguid a la busqueda y recopilacion de
informacion bibliografica relacionada con los factores asociados al desempefio
laboral. Seguidamente se realiz6 el protocolo de investigacion que contiene el
planteamiento del problema con la informacién obtenida y poder asi establecer
los alcances de la investigacién, ademas se llevé a cabo la estructuracion del
marco tedrico, que plantea la base teorica de la problematica en estudio y
establecer el sistema de hipotesis; elaborando para su comprobacion el disefio
metodoldgico, continuando con las referencias bibliogréficas y finalizando con los
anexos, que brindan un aporte tedrico para el enriquecimiento de la investigacion.
Para la realizacion del instrumento se solicitd la colaboracion del Maestro Luis

Roberto Granados docente en psicologia de la UES-FMO.

Ejecucion

Al inicio de la investigacion se habia pedido el permiso a las jefaturas de los
departamentos de Anestesiologia de los Hospitales Nacionales del
Departamento de Usulutan de forma verbal por lo que por via telefénica se explica
a las jefaturas la necesidad de abordar a los profesionales en Anestesiologia a
través de llamada telefénica para la explicacion de la investigacion, los objetivos
de esta y solicitar su colaboracion para la aplicacion del instrumento a toda la
poblacion descrita. Se realizd0 en el momento que los profesionales se
encontraran en descanso y no saturados de trabajo; seguidamente se brindd
informacion adicional para facilitar el llenado del cuestionario y no se les dio limite

de tiempo.
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Los datos obtenidos fueron tabulados, analizados e interpretados para

determinar si los factores motivacionales se asocian con el desempefio laboral.

Finalmente se elaboraron las conclusiones y recomendaciones que surgieron

de la investigacion.

4.6 CONSIDERACIONES ETICAS

El equipo investigador responsable del estudio utilizé informacion personal
del profesional, la cual no fue utilizada con fines ajenos a la investigacion, ni se
le compartird a personas no involucradas en el estudio y se mantendran siempre
en anonimato. Previo al llenado del instrumento se solicitd el consentimiento
preguntandole si estaba de acuerdo en formar parte de la investigacion por lo que
la participacion de los profesionales para el estudio se obtuvo respetando su
voluntad y criterio sin ningun tipo de persuasién orientada por el grupo

investigador.

4.7 RIESGOS Y BENEFICIOS

4.7.1Riesgos.

- Que por motivos de causa mayor no se logre culminar la investigacion.

- Falta de colaboracion de los profesionales en Anestesiologia de los
Hospitales Nacionales del Departamento De Usulutan.

- Temor de los encuestados a la divulgacién de su informacién personal por
parte del equipo investigador.

- Utilizacién de mayor cantidad de dinero para el presupuesto.

- Falta de trabajo en equipo.

4.7.2 Beneficios.

- Mejor conocimiento sobre el concepto de motivacién.

-Que la instituciébn pueda identificar y comprender los factores
motivacionales en el profesional de Anestesiologia.

-la informacion que se obtenga pueda servir de referencia para nuevas

investigaciones.
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4.8 RESULTADOS ESPERADOS

Se pretende conocer cudles son los principales factores motivacionales
asociados al desempefio laboral de los profesionales en Anestesiologia de los
Hospitales Nacionales del Departamento De Usulutan.

Se espera conocer si existe relacion estrecha entre los factores de motivacion
y el desempefio laboral de los profesionales de Anestesiologia.

Ademés de servir como fuente de informacion para futuros proyectos de
investigacion que se realicen a nivel nacional y como un aporte en estudios

internacionales.

49 RECURSOS, MATERIAL Y EQUIPO

Para la presente investigacion sera necesario conocer con qué tipo de
recursos, materiales y equipos contara el grupo investigador, para la realizacion
del estudio.

4.9.1 Recursos Humanos.

Grupo investigador.

Docente asesor de la investigacion.

Colaboracion de los jefes y profesionales de Anestesiologia de los

Hospitales Nacionales del Departamento de Usulutan.

4.9.2 Materiales.
Lapiceros.

Lapiz

Papel

Folders.
Fastener.
Engrapador.
USB.

4.9.3 Equipo.
Computadora.

Impresora.
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4.10 PRESUPUESTO FINANCIERO

CANTIDAD DESCRIPCION PRECIO UNITARIO TOTAL
2 USB $7.50 $15
10 Folder tamafio carta $0.25 $2.5
10 Fastener $0.10 $1
1 Engrapador $2.50 $2.50
100 Horas de internet $1 $100
Investigador 1 Viaticos $200
Investigador 2 $300 $500
5 Impresiones $15 $75
5 Anillados $2.25 $11.25
SUB-TOTAL $707.25
10% de imprevistos $70.72
TOTAL $777.97

Fuente: Propia de financiamiento del grupo investigador.
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5.0 PRESENTACION DE RESULTADOS

5.1 TABULACION ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS

El presente estudio, de acuerdo a los criterios de inclusion, estuvo
conformada por un total de 30 profesionales en Anestesiologia que laboran en los
diferentes Hospitales Nacionales del Departamento de Usulutan con el propésito
de conocer si los factores motivacionales estan asociados al desempefio laboral

de dichos profesionales.

La técnica para la recoleccion de datos fue un cuestionario, el cual consistia
en una escala de evaluacion para conocerlos factores de motivacion presentes en

los profesionales de Anestesiologia.

Una vez obtenida toda la informacion del instrumento en linea a través de
google forms, se procedié a ordenar y tabular los datos en Excel 2013.
Posteriormente se procedié a la comprobacion de hipétesis mediante el uso del
programa estadistico SPSS para las ciencias sociales Version 25.0, lo que permitio
obtener resultados estadisticos analizados mediante cuadros y porcentajes

facilitando la elaboracion de las discusiones y conclusiones correspondientes.

5.2 ANALISIS SOCIODEMOGRAFICO

Tabla 1. Distribucién por edad

Edad Frecuencia  Porcentaje
25 a 30 afios 7 23.34 %
31 a 40 anos 13 43.33 %
Mas de 41 afios 10 33.33%
Total 30 100.0 %

Fuente: Elaboracion propia con sustento en base de datos SPSS.

En la tabla 1 se muestra la distribucion segun la edad de un total de 30
profesionales en Anestesiologia encuestados, en el que se observé una mayor
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frecuencia en las edades de 31 a 40 afios con 43.33%, seguido de las edades
de mayor a 41 afios con 33.33% y por ultimo las edades de 21 a 30 afios con un
23.34%.

Tabla 2. Distribucién por género

Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 13 43.33 %
Masculino 17 56.67 %

Total 30 100.0 %

Fuente: Elaboracion propia con sustento en base de datos SPSS.

En la tabla 2 se presenta la distribucion de los profesionales en
Anestesiologia segun su género. Mostrando como resultado que el género
masculino es mas frecuente en el total de encuestados con un resultado del 56.67
%, mientras que el género femenino esta representado con un 43.33 % del total
en la poblacion.

Tabla 3. Cantidad de afios en labor como profesional de
Anestesiologia

Afios de labor como profesional Frecuencia Porcentaje
de Anestesiologia

2 a5 afios 8 26.67 %
De 6 a 10 afios 8 26.67 %
Mas de 11 afios 14 46.66 %

Total 30 100.0 %

Fuente: Elaboracion propia con sustento en base de datos SPSS.

En la tabla 3 se presenta la distribucion de los profesionales en
Anestesiologia de acuerdo a la cantidad de afios en labor. Los datos obtenidos
revelan que los profesionales con rango de 11 o mas afios ejerciendo representan
el 46.66% de los encuestados, mientras que los rangos de 2 a 5 afios representan
el 26.67 % del total, al igual que los profesionales en el rango de 6 a 10 afios
laborando.
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5.3 ANALISIS DE CONFIABILIDAD DE LA ESCALA FACTORES DE
MOTIVACION Y DESEMPENO EN LOS PARTICIPANTES

El método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach permite
estimar la fiabilidad de un instrumento de medida a través de un conjunto de items
que se espera que midan el mismo constructo o dimension tedrica. La validez de
un instrumento se refiere al grado en que el instrumento mide aquello que
pretende medir. Y la fiabilidad de la consistencia interna del instrumento se puede
estimar con el alfa de Cronbach. La medida de la fiabilidad mediante el alfa de
Cronbach asume que los items (medidos en escala tipo Likert) miden un mismo
constructo y que estan altamente correlacionados, cuanto mas cerca se
encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los items
analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse siempre con los datos de
cada muestra para garantizar la medida fiable del constructo en la muestra

concreta de investigacion.

Como criterio general, George y Mallery sugieren las recomendaciones

siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:
-Coeficiente alfa >.9 es excelente.
-Coeficiente alfa >.8 es bueno.
-Coeficiente alfa >.7 es aceptable.
-Coeficiente alfa >.6 es cuestionable.
-Coeficiente alfa >.5 es pobre.

-Coeficiente alfa <.5 es inaceptable.
El valor minimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es 0.70; por
debajo de ese valor la consistencia interna de la escala utilizada es baja. Por su

parte, el valor maximo esperado es 0.90; por encima de este valor se considera

gue hay redundancia o duplicacion. Varios items estan midiendo exactamente el
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mismo elemento de un constructo; por lo tanto, los items redundantes deben

eliminarse.

Usualmente, se prefieren valores de alfa entre 0.80 y 0.90; sin embargo,
cuando no se cuenta con un mejor instrumento se pueden aceptar valores

inferiores de alfa de Cronbach, teniendo siempre presente esa limitacion.

La correlacion lineal entre el item y la puntuacion total, cuyos coeficientes
item-total arrojan valores menores a 0.35 deben ser desechados o reformulados
ya que las correlaciones a partir de 0.35 son estadisticamente significativas mas
alla del nivel del 1%. Una baja correlacion entre el item y la puntuacion total puede
deberse a diversas causas, ya sea de mala redaccion del item o que el item no

sirve para medir lo que se desea medir.

Para verificar la fiabilidad de los instrumentos, se aplico la prueba de
consistencia interna de Alfa de Cronbach, los cuales dieron los siguientes
resultados:

Tabla 4. Coeficiente de confiabilidad para los elementos del
instrumento

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.818 25

Fuente: Elaboracion propia con sustento en base de datos SPSS.

De acuerdo a los datos presentados en la tabla en relacion al alfa de
Cronbach, se determind que los indicadores son altamente confiables expresado

con un valor de 0.818, lo que indica que tiene un buen nivel aceptacion.

5.4 ANALISIS DESCRIPTIVO DE LOS RESULTADOS DE LA ESCALA
FACTORES MOTIVACIONALES.

La escala para medir los factores de motivacion se dividia en 2 partes:
factores externos (9 items) y factores internos (4 items) sumando un total de 13

items para la escala de factores de motivacion, ambos con una puntuacion
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minima de 1 y una maxima de 4 con la que se midio la presencia o ausencia de

motivacion por cada factor.

Tabla 5. Factores motivacionales externos.

FACTOR N Minimo Mé&ximo Media Desv. Estandar

Autonomia 30 1 4 2.90 0.845

Laretribucion 30 1 4 2.23 0.898
econOmica

Ventajas sociales 30 1 4 1.33 0.758

Seguridad laboral 30 1 4 2.70 0.837

Desarrollo profesional | 30 1 4 3.13 0.730
y promocion

Estabilidad en el 30 1 4 2.67 0.922

empleo

El prestigio 30 1 4 2.63 1.033
profesional

Comunicacion 30 2 4 3.10 0.662

El estilo de liderazgo 30 1 4 3.13 0.776

N valido (por lista) 30

Fuente: Elaboracion propia con sustento en base de datos SPSS

En cuanto al andlisis descriptivo, de acuerdo a los resultados obtenidos en la
tabla 5, los factores externos que mostraron una mayor frecuentes de acuerdo a
los resultados de la media aritmética de cada factor obtenida a partir de la suma
de todos los valores y dividida entre el niumero de sumandos fueron: el factor de
Desarrollo profesional y promocién con un valor m=3.13, cuyo valor es igual al

factor estilo de liderazgo, seguido del factor Comunicacion con un valor m=3.10.

Dado que los factores externos reflejan un caracter preventivo y profilactico,
si son excelentes solo evitan la insatisfaccion, pues su influencia en el
comportamiento no consigue elevar en forma sustancial ni duradera la
satisfaccion de las personas; sin embargo, cuando son precarios provocan
insatisfaccion; estan relacionados al ambiente que rodea a las personas y

abarcan las condiciones en que desempefian su trabajo.
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Tabla 6. Factores motivacionales internos.

FACTOR N  Minimo Maximo Media Desv.
Desviacion
Estados de animo 30 1 4 3.33 0.758
Situacion de estrés. 30 2 4 3.50 0.682
Tendencia a la creatividad 30 1 4 2.67 0.844
Afan de logro 30 2 4 3.60 0.675
N valido (por lista) 30

Fuente: Elaboracion propia con sustento en base de datos SPSS.

En cuanto al analisis descriptivo, de los resultados obtenidos en la tabla 6, la
frecuencia de los factores internos de acuerdo a la media aritmética de cada
factor se puede determinar que van desde el factor Afan de logro con un valor
de M=3.60 siendo este el mas frecuente, seguido por el factor Situacion de estrés
con un valor de M=3.50, mientras que el factor Estados de animo representa un
valor de M=3.33 y en dultimo lugar se encuentro al factor Tendencia a la
creatividad siendo este el menos frecuente. Los factores internos estan
relacionados directamente a la satisfaccion del trabajador en si mismo,

priorizando la capacidad de respuesta frente al reto emprendido.

Tabla 7. Nivel de desempeiio.

DESEMPERNO Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 16.7 %
Medio 19 63.3 %
Alto 6 20.0 %
Total 30 100.0 %

Fuente: Elaboracion propia con sustento en base de datos SPSS.

En la distribucién del nivel de desempefio de la tabla 7, se puede apreciar
gue el 63.3% de los participantes mostraron puntuaciones que los ubica dentro
de la categoria considerada como nivel medio de desempefio, mientras que el
20.0% revelo6 que sus puntuaciones los ubican en la categoria en el nivel alto, por

otro lado, el 16.7% se sitda en la categoria de nivel bajo para el desempefio.
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El andlisis del nivel de desempefio, se realiza en funcion de los puntajes del
instrumento para medir el desempenfo laboral, para lo cual la escala se clasifica
en: Nivel Alto: Puntuaciones > 39, Nivel Medio: Puntuaciones entre 33-38 y Nivel

Bajo: Puntuaciones < 32.

Tabla 8. Analisis de nivel de motivacién vs desempefio.

Nivel de Desempefio Total
motivacion Bajo Medio Alto
Bajo 1 8 0 9
Medio 4 8 3 15
Alto 0 3 3 6
Total 5 19 6 30

Fuente: Elaboracion propia con sustento en base de datos SPSS.

En la distribucion de las categorias de la escala de factores de motivacion
comparadas con el desempefio de los profesionales en Anestesiologia, se
obtiene que de los profesionales con un nivel bajo de motivacion, 1 se encuentra
dentro de la categoria de desempefio bajo, mientras se encuentra una frecuencia
de 8 con un desempefio medio y ninguno con desempefio alto. Los que se
encuentran con un nivel medio de motivacion, 4 se encuentran en la categoria de
desempefio bajo, mientras que 8 se encuentran en con un desempefio medio y
3 con un desempefio alto. Seguidamente se encuentran los profesionales que
mostraron un nivel de motivacion alta en la que ninguno presenté un bajo
desempefio, mientras que en las categorias media y alta de desempefio se

encuentran 3 profesionales por cada categoria.

La relacién entre los factores de motivacion y el desempefio laboral es
directamente proporcional y se ha visto que depende de las metas, la satisfaccion
de necesidades y una mente positiva hacia la actividad laboral, que se convierten
en la fortaleza que activa la motivacion y que proporciona la disposicion necesaria

para un mejor desarrollo de las actividades laborales.
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5.5 TECNICAS UTILIZADAS PARA COMPROBAR HIPOTESIS

Correlacion: se aplico la técnica de coeficiente de correlaciones de Rho de
Spearman, la cual se mide mediante la siguiente escala:

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacidon negativa fuerte moderada débil: -0,5
Ninguna correlacion: 0

Correlacién positiva moderada Fuerte: +0,5
Correlacion positiva perfecta: + 1

Significancia: Para todo valor de probabilidad igual o menor que 0.05, se
acepta Hiy se rechaza Ho.

Zona de rechazo: para todo valor de probabilidad mayor que 0.05, se acepta
Ho y se rechaza Hi.

A continuacion, se presentan la tabla de correlaciones de Rho de Spearman
correspondientes, para la cual, las hipétesis son:

HI: Los factores de motivacion laboral estan asociados al desempefio laboral
de los profesionales en Anestesiologia de los Hospitales Nacionales del
departamento de Usulutan.

HO: Los factores de motivacion laboral no estadn asociados al
desemperio laboral de los profesionales en Anestesiologia de los Hospitales
Nacionales del departamento de Usulutan.

Tabla 9. Matriz de correlacién factores de motivacién vs desempefio.
FACTORES DE DESEMPENO

MOTIVACION
FACTORES | Coeficiente de correlacion 1.000 0.317
Rho de DE - -

Spearman = MOTIVACION e () e

N 30 30
DESEMPENO Coeficiente de correlacion 0.317 1.000

Sig. (bilateral) 0.088
N 30 30

Fuente: Elaboracidn propia con sustento en base de datos SPSS
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Decision: como el valor de r equivale a una probabilidad mayor que 0.05 y

el valor p es mayor a 0.05, se acepta Ho y se rechaza Hi.

Interpretacion: (r= 0.317, p= 0.08), por lo tanto se acepta la hipotesis nula
(Ho), y se rechaza la hipétesis de investigacion (Hi) por lo que, de acuerdo a los
valores obtenidos, los factores de motivacion laboral no estan asociados al

desemperio laboral de los profesionales en Anestesiologia de los Hospitales

Nacionales del departamento de Usulutan.

Tabla 10. Correlaciones Rho de Spearman correspondiente a los
principales factores de motivacion vs desempefio.

Desarrollo profesional Desemperfio
Desarrollo Coeficiente de correlacion 1.000 0.077
profesional Sig. (bilateral) 0.687
N 30 30
Desempefio Coeficiente de correlacion 0.077 1.000
Sig. (bilateral) 0.687
N 30 30
Comunicacién Desempefio
Comunicacion @ Coeficiente de correlacion 1.000 0.326
Sig. (bilateral) 0.079
N 30 30
Desempefio Coeficiente de correlacion 0.326 1.000
Sig. (bilateral) 0.079
N 30 30
El estilo de liderazgo Desempefio
El estilo de Coeficiente de correlacion 1.000 0.337
liderazgo Sig. (bilateral) 0.068
N 30 30
Desempefio = Coeficiente de correlacion 0.337 1.000
Sig. (bilateral) 0.068
N 30 30
Situacion de estrés. Desempefio
Situacion de  Coeficiente de correlacion 1.000 0.387"
estrés. Sig. (bilateral) 0.035
N 30 30
Desempefio | Coeficiente de correlacion .387" 1.000
Sig. (bilateral) 0.035
N 30 30
Afan de logro Desempefio
Afan de logro | Coeficiente de correlacion 1.000 0.283
Sig. (bilateral) 0.130
N 30 30
Desempefio = Coeficiente de correlacion 0.283 1.000
Sig. (bilateral) 0.130
N 30 30

Fuente: Elaboracion propia con sustento en base de datos SPSS.
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Decision: Como r representa a una probabilidad mayor que 0.05 y el valor p
es menor que 0.05, para el factor Situacion de estrés, se acepta Hi y se rechaza
Ho; Para los demas los demas factores el valor de r es mayor a 0.05 pero el valor

de p es mayor a 0.05, por lo tanto se acepta Ho y se rechaza Hi.

Interpretacion: Para verificar si habia relacion entre los principales factores
de motivacion y el desempefio, se aplico la prueba de correlacion de Spearman,
y se concluyé que existe una relacion baja directa y significativa entre el

desempefio y situacion de estrés con un valor r=283 y un valor p= 0.035.
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6.0 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 CONCLUSIONES

A través de la realizacion de la investigacion y los datos anteriormente obtenidos

como equipo de investigacion se concluye que:

De los factores de motivacion externa se encontré una mayor incidencia, entre
los encuestados, los factores de “Desarrollo profesional y promocion” con un valor
m=3.13 al igual que el factor “estilo de liderazgo” y el factor “Comunicacién” con un
valor m=3.10.

En cuanto a los factores de motivacion interna, los factores mas frecuentes fueron

“Afan de logro” con un valor m=3.60 y “Situacién de estrés” valor m=3.50.

De los principales factores motivacionales que se encontrd en los profesionales
en Anestesiologia solo el factor situacion de estrés, correspondiente a los factores de

motivacion internos, presento relacion con el desempefio laboral.

En cuanto al nivel de desempefio laboral, se concluye que el mayor porcentaje de
los participantes muestran un nivel medio de desempefio con el 63.3%, seguido por
el 20 % que representa a los profesionales de Anestesiologia con un nivel alto en su
desempefio, mientras que el 16.7 % de los profesionales en Anestesiologia mostraron

un nivel bajo en su desempeiio.

En referencia del analisis correlacional, se determind que no existe una relacion
significativa entre los factores de motivacion y el desempefio en los profesionales de
Anestesiologia que laboran en los Hospitales Nacionales del Departamento de
Usulutéan, por lo cual se rechaza la hip6tesis de investigacion y se acepta la hipétesis

nula.

75



6.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda a las jefaturas de los departamentos de Anestesiologia fomentar
los factores externos de motivacion prestando atencion a la comodidad fisica del
personal para el desarrollo de su trabajo, la seguridad laboral que se brinda, asi mismo
organizar actividades de socializacion por parte de la Instituciéon, en donde se brinde

la posibilidad de unir los lazos de amistad, fraternidad, cooperacién y comunicacion.

Ademas, se recomienda crear ambientes de trabajo que generen estados de
animo positivo para facilitar la toma de decisiones y mejorar las actuaciones del
personal, realizar talleres de participacion en la toma de decisiones en donde el
personal muestre iniciativa y creatividad en la solucion de problemas cotidianos que

se presentan en el area de trabajo.

A los encargados de recursos humanos en las instituciones hospitalarias se les
recomienda coordinar con las jefaturas de los departamentos de Anestesiologia para
el desarrollo de programas que fortalezcan los factores de motivacion internos que
estuvieron mas relacionados con el desempefio laboral para conducir a los
profesionales de Anestesiologia al aumento de su productividad dentro del area de

trabajo.

Debido a los escasos referentes tedricos a nivel local sobre este tema, se sugiere
abordar la temética en futuras investigaciones, las cuales permitan ampliar

conocimientos y comprender de mejor manera este fenomeno.
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ANEXOS

ANEXO 1

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES A DESARROLLAR EN EL PROCESO DE
GRADUACION CICLO 1 Y Il ANO 2020

MESES

SEINERERS

Reuniones
generales con
la Coordinacion
del Proceso de
Graduacion

Feb./2020

Mar./2020

Abr./2020

May./2020

Jun./2020

Jul./2020 Ago./2020

Eleccion del
Tema

Inscripcion del
Proceso de
Graduacion

Aprobacion del
Temay
Nombramiento
de Docente
Asesor

Elaboracién de
Protocolo de
Investigacion

Entrega Final
de Protocolo de
Investigacion.

11

Ejecucion de la
Investigacion

de Abril de 2020

Tabulacién,
Andlisis e
Interpretacion
de los datos.

Redaccion del
Informe Final

10.

Entrega del
Informe Final

2020

24 de Julio de

11.

Exposicion de
Resultados
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ANEXO 2

ENCUESTA

ENCUESTA SOBRE FACTORES ASOCIADOS AL DESEMPENO DE LOS
PROFESIONALES EN ANESTESIOLOGIA.

Objetivo: recolectar informacion acerca de los principales factores motivacionales
asociados al desempefio laboral de los profesionales en Anestesiologia de los
Hospitales Nacionales del departamento de Usulutan.

¢ Esta usted de acuerdo en llenar el siguiente formulario?

Sl NO

COMPLETE LA SIGUIENTE INFORMACION CON SUS DATOS PERSONALES.
SEXO

Femenino_ Masculino__

EDAD

25A30afos__ 31a40afos___ Mayor a4l afios_

ANOS LABORANDO COMO PROFESIONAL DE ANESTESIOLOGIA

De2ab5afios  de6allafios__ masde 1l afios

ESCALA PARA EVALUAR FACTORES DE MOTIVACION LABORAL

Indicacion: A continuacion se presenta una serie de preguntas elaboradas con el
propdsito de determinar los factores de motivacién en el trabajo. Para ello se le pide
responder a todas las preguntas con sinceridad y absoluta libertad.

1. Los medios que utilizo en el desempefio de mis labores, son propicios para
desarrollar mis tareas.
Total desacuerdo  en desacuerdo  de acuerdo__ totalmente de acuerdo

2. El Hospital me brinda un plan de salud eficiente para mi y mi familia.
Total desacuerdo_ en desacuerdo _ de acuerdo__ totalmente de acuerdo

3. Considero que la Jefatura toma en cuenta mis opiniones respecto a las tareas que
realizo.
Total desacuerdo__ en desacuerdo__ de acuerdo__ totalmente de acuerdo___

4. Me siento bien respecto a las condiciones fisicas en mi trabajo.
Total desacuerdo_ en desacuerdo _ de acuerdo__ totalmente de acuerdo
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5. Me siento seguro en mi empleo.
Total desacuerdo  en desacuerdo _ de acuerdo__ totalmente de acuerdo

6. Creo que mi Jefe tiene buenas relaciones laborales conmigo.

Total desacuerdo  en desacuerdo _ de acuerdo__ totalmente de acuerdo
7. Los beneficios econdmicos que recibo en mi empleo satisfacen mis necesidades
béasicas.

Total desacuerdo  en desacuerdo  de acuerdo__ totalmente de acuerdo

8. Mitrabajo me da un seguro de vida adecuado.

Total desacuerdo  en desacuerdo  de acuerdo__ totalmente de acuerdo

9. Me siento cdmodo en mi horario de trabajo.

Total desacuerdo_ en desacuerdo__ de acuerdo__ totalmente de acuerdo

10. Voy a trabajar porque es un medio para realizar mis proyectos.

Total desacuerdo_ en desacuerdo__ de acuerdo__ totalmente de acuerdo

11. Creo que en la Unidad se fomenta el compafierismo y la unién entre todos.

Total desacuerdo_ en desacuerdo__ de acuerdo__ totalmente de acuerdo

12. Creo que trabajando duro tendré la posibilidad de progresar en la profesion.

Total desacuerdo  en desacuerdo  de acuerdo__ totalmente de acuerdo

13. Me siento bien con respecto a mis relaciones con los compaferos de trabajo

Total desacuerdo__ en desacuerdo__ de acuerdo__ totalmente de acuerdo_
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EVALUACION DEL DESEMPERNO

Indicacion. A continuacion encontrara enunciados acerca del desempefo laboral.

Marque la respuesta que se adapte a su caso.
1. Esta en el area de trabajo en horario de trabajo

Nunca __ casinunca__ casisiempre__ siempre__

2. Tiene temor de pedir ayuda.
Nunca __ casinunca__ casisiempre__ siempre__

3. Muestra iniciativa.
Nunca __ casinunca__ casisiempre__ siempre_

4. Solo hace lo que le ordenan.
Nunca __ casinunca__ casisiempre__ siempre_

5. Se cohibe cuando esta sometido a presion.
Nunca __ casinunca__ casisiempre__ siempre_

6. Es dinamico.
Nunca __ casinunca__ casisiempre__ siempre_

7. Mantiene su puesto siempre ordenado.
Nunca __ casinunca__ casisiempre__ siempre__

8. Presenta frustraciones en el trabajo.
Nunca __ casinunca__ casisiempre__ siempre__

9. Realiza su trabajo a tiempo.
Nunca __ casinunca__ casisiempre__ siempre__

10. Tiene buena actitud de servicio.
Nunca __ casinunca__ casisiempre__ siempre_

11. Muestra liderazgo.
Nunca __ casinunca__ casi siempre__ siempre___

12. Se muestra desagradable.
Nunca __ casinunca__ casisiempre__ siempre___
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ANEXO 3

CUESTIONARIO DE MOTIVACION DEL TRABAJADOR (CMT)

El siguiente cuestionario es un instrumento de evaluacion que ha sido adaptado
del CMT elaborado por el investigador Fernando, para identificar y evaluar la
motivacion de los trabajadores de ANDI ASISTENCIA S.A 'y su rendimiento laboral
durante el dltimo afo.

El cuestionario contiene 63 afirmaciones relacionadas con situaciones o
condiciones que se presentan tipicamente en un entorno laboral. Marque con una X en
una de las 5 opciones de respuesta, teniendo en cuenta las categorias asociadas a
cada numero, es decir: 1 casi nunca; 2 a veces; 3 normalmente; 4 casi siemprey 5
siempre.

Recuerde que el instrumento es anénimo, le tomara un tiempo relativamente corto
para completarlo, no hay respuestas correctas y al contestar con la mayor sinceridad a
todas las preguntas esta contribuyendo efectivamente al éxito de este estudio.

Agradecemos su colaboracion.

Nombre:

Edad:

Género: (1. Femenino; 2. Masculino)

Cargo: _ (1.Asesor; 2.Supervisor)

Area en la que labor6: (1. Front; 2.Coordinacion&Gestion Flotas)

Estado Civil: 1. Soltero; 2 Casado; 3 Otro (unién libre, divorciado, viudo)

. S . Casi | Alpunas | Rara
Nimero ITEM Riempre | .. 8 Nunca
Siempre | veces ver
Confio en mis habibdades para superar
1 cualquier impedimenio en mi puesto de 5 4 i 2 1
trabajo
2 Aungue mi productividad es baja cumplo : 4 - - I
con las metas y obpetivos de mi cargo. -
1 Me siento satistecho del trabajo que : 4 - " |
realizo en este cargo., -

84



Ui ver curplidos mis objetivos
comlimlo esforzdndonme par ser mejor

[ =

L

Realizo activadad complementaria
relacaonada con el puesio de trabajo v el
CATEO Gl OCupo en | organizscidn.

[ B

Dedico pempoe extra a mi trabajo
independients para elevar mi
presduc tividad,

[ =

Llego punisslmente a la empresa v a las
aciividades empresariales por intencidn
propia y no porque me ko exigen

[ B

El olorgamiento del salano para e
cargn s bast en ma alio rendamienio en
experiencias laborales anteriones

[ =

B familia v rmas amagos estin totalmenie
de acuerdo con el trabajo que realizt en
esla compaitia

[ =

1]

Utilizo las boras de trabajo establecidas
para recibar orsemlaciones v deculir Emas
de nileres

[ =

11

Me agrada que ma jefe inmediato se
preccupe por mis resultados laborales

g

12

Mle alegra gue ms compaiienns
resonoecan mis buenos resuliados v me
pidan apoyo laboral

[E

13

Consulto con mas jefes inmediatos en cada
peagidn que s presenia una dificuliad
lalsoeal.

[ B

14

A pesar de mis mdhiples ocupaciones, me
animd @ seguir en el cargo

[ =)

Soy muy receplivo a los planieamientos
di mis jefes v mis compaibenos acerca de
mis dificuliades laborales

g

i1

Cumplo mis horas de trabajo solo para
maniemerme e el cargo

[E

17

Mi deseo personal en este empleo es
elevar mis conocimientos v kabilidades
coim profesionssl

[ B

b ]

Los superiores me piden sus opiniones
sobre comn deseo el desamollo de mi

tralsajo.

g

b

Mis superiores me onenian en el
cumplimento de objetvos especificos
para coada fema sagnado,

[ B
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L]

Mis superones comentan positivamenie
sus buenas inkenciones ¥ acluacioness en la
ErfIfesa

[ B

1]

Mis compaibercs de irabajo admitan ms
habilidades en mi puesto de wrabajo.

[ B

Mis superiones Benem repans en

manifestanme Sus opinnes acerca de mis
dificuliades ante ms compafiens de

trabajo.

[ =

Me gustaria tener un cargo e el gue no
tuviera tamias obligaciones.

[ =

24

Teign poces éxibos en el trabage y mi
productividad no es bueers

[E

25

Siento faliga, cansancie y deseons de no
asialic & mi puesto de trabajo

[ B

M adapie rapidamente al reglamenio
labaoral que exige el cargo.

(2=

17

Me sienlo a gusto con el iraio que recibo
di mis supenores y el resio del personal
com quien trabajo.

(2=

Cumplo con las asignaciones fjadas por
mis supersores y el resto de las actividades
del cango

[ =

!

Aceplo los cambios miemos que se
producen en relacion con las scovidades
del trabajo.

[ =

Me ha servido la tarea que desempefio
para fortalecer mi propio sisierna de
waloges,

(2=

k)|

Soy mdiferenie a los problemas y
planteamienios que e generan de mas
acciome en el trabajo que realizo

[ B

Conoeee los estatulos e e ampacan Y
tengo bap motivacsn para cumplirlos.

[ =)

Piensan que no soy un been rabajador y
obiuve el puesto por mera casualidad,

g

lemgo la impresion de que aumsque me
diedicase mucho al irabajo apremdend poco.

[ =

i5

Me cuesia muscha inlermampar a ms
supenores cuando no entends lo quee
explican

(2=

86



Creo que no logrand cumplar v termansr
los objetivos de este cargo,

[ =

31

Cuando me pierdo en las explicaciones de
1S Supersires no me esfierzo en
coOBCceniranme olra vez

[ =

Prefien pasar desapercibido en el trabajo

(2=

Asisir a al rabajo me pone NErviDso v me
trae malos recuerdos

[ B

L LLEE ETRLS ITIE dHCCIdn no E5lEm

satisfechos con mi dedicacida al wrabajo
rmn rendmien i,

[E

il

Al insciar mi pornada laboral aspiro
alcanzar la productividad mas ala posible

[E

Realizo las fareas asignadas sm necesidad
i supervisiin

[ B

Me siento incdmodo con las supervisiones
di olnos peles.

[ =

Realizt ma trabajo adecuadansentie
solarmente cuando me superyisan

[ =

45

M ban servado a3 supervisiones para
mgisrar mi irabago

[ =

Cuando me Superveian engo me)ones
resultados en mi puesio de irabajo

[ =)

41

Comparo con mis ompafieros de trabajpe
v e sienbo ideniificado con ellos,

[ =

Solamente asisto a ka3 actividades
programadas e indicadas por la empresa.

(2=

4y

Slempre que oOmpanis comn mis Superones
¥ compaiberod sdquient muevd
CoOmOCIfeeHns que me haoen me)od
peErsond

(2=

Bealizo mi frabajo sungue tenga que
COMPArur con un equipo de traba)o

mnadecuado

[ B

e agrada companmir Con mis cormpadienis
fuera del espacio de trabajo,

[ B

|:'.h||:l:|- e esle LUl PEHL UL EiS £ NI
e lr.'II'I|:||l.'|.| ETC|Lr.

[ B
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Tidas las activadades de este cargo 3on
extremadamente aburndas para mi

[ =

El equipao de rabajo e insdecuado por la
falia de herramientas y medios para
realizar el wrabajo

[ =)

55

Lo que me agrada del irabap es la
ausencia de supervisiones estrictas v la
falta de responsabilidad.

[ =

Considers gue el salano que recabo es
sulicaemle para md ¥ cumple mis
EXpecialvas

[E

Lo que me pagan es suficienle para
manienerme y maniener 2 m Familia.

[ =

Me sienlo 3 gusto con |os ingresos
monetanios mensuales percabidos poi
parte del trabajo.

[ =

Pienso que debo recibir nads dinero por la
labaor que realizo en este puesio de trabajo

[ B

Tengo capacidad suficiente para ser el
responsable del resto de bos compafieros
de trabajo.

[ =)

i1

Esie trabajo me permilic ascender comn
profesiomal y ocupar cargos de direccidn
en el fuluro

(B

Temgo capacidades limitadas para levar a
cabo alguna tarea de direccidn dentro de
i erareo laboral.

[ =

La warea que desempedio es de gran
beteficio para mochss personss

[ =)
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ANEXO 4

ANALISIS DEL PERFIL MOTIVACIONAL (APM)

APENDICE A
PRUEBA

I 2 3 4 5 6 7 8

TR VOO O I [ [

Este cuestionario forma parte de una investigacién actualmente
en proceso en la Universidad de los Andes, sobre ¢l perfil motiva-
cional colombiano. Este cuestionario es andnimo, es decir, que las

personas que lo contesten no pucden ser identificadas, por lo tanto,
le rogamos no colocar su nombre en ninguna parte.

El nimero escrito arriba solo sirve para propésitos de codifica-
cién. En las pdginas siguientes encontrard una serie de frases o pre-

guntas seguidas de tres posibles respuestas. Marque con una equis (X)
aquella respuesta que mds se asemeje a la que usted darfa.

Recuerde que no existen respuestas ciertas o falsas. Lo impor-
tante es lo que USTED PIENSE, no lo que deberfa pensar,

Le agradecemos de antemano la colaboracién que usted nos pres-
te sin la cual no podriamos realizar esta labor.

A. FORMA MASCULINA

9. En mi actividad principal me gusta rodearme de:
1) Amigos ()
2) Personas que sepan el trabajo [
3) Personas influyentes [)
10. Cuando mds me divierto es:
1) Cuando tengo una buena discusién [
2) Conversando agradablemente [
5) Cuando gano un juego en el que se necesita habilidad )
1. Las veces que mis me he sentido triste ha sido por:
1) Fracasé en alguna tarea que me habia propuesto 7]
2) He tenido disgustos con familiares o amigos [
3) Creer que he perdido una discusién [
12. El do de Adin fue debido a:
1) Falta de voluntad y cardeter [
2) Sus relaciones de afecto hacia Eva [
§) Falta de responsabilidad [
13. Cuando yo hablo, ante todo:
1) Controlo la discusién [
2) Oigo a las personas me mi punto de vista
S)Eﬂwlkprabaitap:ntnpu,:'o‘nra[jw £
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4.

15.

16.

17.

21.

PERFIL MOTIVACIONAL 435

Yo en la vida:

1) Haria amigos [

2) Lucharia [

5) Mandarfa [

Suponga que tiene tres reuniones el mismo dia y no puede ir
sino a una de ellas. (A cudl irfa?

1) Un cumpleaiios de un amigo al cual no puede enojar [)

2) Una reunidn politica en la cual Usted puede llegar a ser

elegido ]

3) Una conferencia en la cual se van a dar métodos y normas
importantisimas de como desempefiarse mejor en su actividad
principal (]

Suponga que Ud, ve un retrato donde hay dos personas. No lea

las respuestas e imagine quiénes son. Piense. Ahora, decida una

de las respuestas que se¢ parezca mds a lo que Ud. se imaginé:

1) Son dos amigos

2) Es un jefe y un empleado [

3) Es un experto y un campesino, obrero o empresario [

Yo tengo:

1) Un don natural para ordenar y dirigir [

2) Un don natural para hacer amigos [

S)Uminldigma-mohdehmyofhdehgenug

El material que mds le gusta por su apariencia es:

1) El aro [

2) El cobre [J

3) El hierro )

Cuando yo aprendo lo hago para:

1) Defenderme en una discusién [

Lo que mis admiro de la gente es:

1) Que tenga confianza en si misma sin saber qué pueda pasarle [

2) Su bondad y cooperacién )

3) Que sepa escuchar [

Yo tengo la tendencia a:

1) No darme por vencido ficilmente en aquello que me cuesta
trabajo (]

2) Nunca demostrar que he sido vencido [7)

8) Ayudar al vencido [

. Yo admiro a:

1) Una enfermera []

2) Un negociante [
3) Un politico [
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24.
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2) Demostrarle a los demds que apau [
§) Caer bien [ e

. Yo creo que la vida sirve para:
I

Vivir en paz y armonfa con todo el mundo [

2) La demds gente se va a disgustar con Ud. [

§) El trabajo no le va a quedar como Ud. querfa [
Generalmente cuando yo estoy en un grupo:

1) Tomo las decisiones [

2) Me adelanto a los acontecimientos [7)

8) Me voy bien con la gente [

. Ud. siente con frecuencia:

1) Rebote o niuseas )
2) Un malestar 0O
%) Que estd gozando de buena salud [

91



41.

42.

43.

PERFIL MOTIVACIONAL 487

. Yo aeo que generalmente la gente:

1) Se deberfa preocupar por cémo s sienten los demds [
2) Tratar que uno haga lo que ella quiere [
3) Le gusta saber los resultados de su trabajo [

. Una de las metas de mi vida es:

1) Ganarme ¢l respeto de los demds para asi controlarlos 7]
2) Tener la ayuda y carifio de alguien [7)
3) Ser alguien de mérito por su trabajo [

. Lo que mis puedo yo es:

1) Convencer a la gente [
2) Echar buenos chistes sin molestar a madie [

5) Aventajar a otras personas []

. Lo que mds deseo en mi vida es:

1) Ser querido y aceptado por la gente [
2) Tener éxito en el mundo 1)
3) Ser una persona de influencia [

. La mujer ante todo debe ser:

1) Carificsa []

2) Respetuosa [J

§) Gozar de cierta independencia [

En todas las acciones de la vida lo que mds se debe hacer es:
1) Tener mucha dedicacién y responsabilidad [

2) Tener mucho orden o control 7]

3) No ir a herir sentimientos ajenos )

Cuando Ud. estudia o estudiaba lo hace o la hacia por:
1) Obtener recompensas mafiana ]

2) Estar con otras personas []

5) Poder convencer mds tarde a otras personas )

Ud. cree que la religién es mis que todo:

1) Una necesidad interna del hombre [

2) Una norma impuesta por la sociedad [)

8) Algo que tiene que existir inevitablemente [
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438

45.

47.

51.

SUDARSKY Y CLEVES

&

péngase que Ud. entra a un cuarto donde hay varias personas,
paoupedglmm:ehayuaqncvd.mmmauldeellu

se quedarfa:

1) Un negociante []

2) Una buena persona, que puede llegar a ser un buen amigo
0O .

5) Una persona que lo admira [

su vehiculo, las personas a las cuales Ud. va a llevar no saben

reUd.naviaju.pabnmoUd.pmdcpnnenm uiera
tres sitios distantes del camino para recoger a una de

ellas, sa cudl de ellas recogeria Ud.?:

1) Una persona a la cual le puede contar un problema intimo [

2) Alguien a quien tiene que dar instrucciones [

5) No lleva a nadie por querer llegar rdpido [7)

. En la vida se hace mds por:

1) Palancas (influencias) [

l)Conuapcnonuq;semnuyubllaD

2) Simplemente por estar con gente agradable )
3) Siempre y cuando no resulte vencido [)

. Cuando alguien me dice que no soy capaz de bacer algo:

1) Me disgusta tanto porque creen que soy débil )
2) Me esfuerzo por hacerlo mejor [

3) Me pondria triste [J

. Ud, disfrutarfa mds:

1) Teniendo autoridad sobre otras personas [

2) Llevando relaciones amistosas con otras personas [
3) Haciendo planes a largo plazo [

La religién le sirve a la gente fuera de “alcanzar el cielo” para:
1) Que haya paz y unién entre la gente [

2) Que la gente trabaje mis efectivamente [

3) Controlar a la gente [

A Ud. le produce una emocién mds fuerte:

1) La oscuridad )

2) La alwra [

3) La velocidad [

. Ud. a menudo:

1) Desea que la gente lo apruebe (1)
2) Desea que otras personas hagan lo que Ud. quiere [
%) No se contenta con una cosa muy ficilmente [
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PERFIL MOTIVAGIONAL 499

53. Si viajara lejos Ud. lo haria para:
1) Conocer ¢l mundo y salir de la rutina [
2) Visitar amigos y parientes [
3) Sentirse importante y poderoso [

54. Uno debe estar orientado hacia:

1) El futuro ]
2) La amistad [
8) El poder O
55. A la gente lo que mis le es:
1) Mandar y no ser O

2) Consolar y ser consolado [

3) Tener éxito [
56. Ud. estd haciendo un trabajito en su casa y dafia lo que estd

haciendo:

1) Busca a quien le ha hecho cometer a Ud. ese error [

2) Pide disculpas y di explicaciones [

5) Empieza a hacerlo nuevamente haber si lo hace mejor [
57. Ud. en su actividad principal lo que mds le gusta es:

1) Que le digan cémo lo estd hacendo (bien o mal, etc) [

2) Decir como se debe hacer [

%) Que le aynden y ayudar a sus compaiieros )
58. Me gustaria que la gente:

1) Preste ayuda a quien la necesita [J

2) Sea tan convincente como me gusta a mi ser ]

3) Planear sus actividades [
59. El radio ha servido mds para:

1) Que la gente piense mds y progrese [

2) Tener ratos de alegria y unién (]

) Que la gente aprenda a discutir [
60. Cuando hago alguna cosa en mi vida:

1) Nunca me arrepiento [

2) Me esfuerzo )

§) Me gusta hacerlo acompafiado [
61. Los profesores a menudo hacen ciertas cosas que dificultan el

aprendizaje tales como:

1) No exigen al alumno lo suficente [

2) Tienen preferencias y relaciones mids (ntimas con ciertos

alummnos [

8) Tienden a controlar demasiado a los alumnos [7

En las siguientes piginas encontrard una seric de preguntas que
nos servirdn para analizar los resultados. Como Usted recordard esta
encuesta es andnima, luego los resultados no pueden ser utilizados
para propdsitos fiscales o para tomar ninguna accién sobre usted.
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ANEXO 5

GLOSARIO

Autoestima f. Valoracion generalmente positiva de si mismo.
Autonomia f. Condicion de quien, para ciertas cosas, no depende de nadie.

Burocracia f. Organizacion regulada por normas que establecen un orden racional

para distribuir y gestionar los asuntos que le son propios.

Circadiano adj. Perteneciente o relativo a un periodo de aproximadamente 24
horas. Se aplica especialmente a ciertos fendmenos biolégicos que ocurren ritmicamente

alrededor de la misma hora.
Conducta f. Manera con que las personas se comportan en su vida y acciones.
Cogniciones f. conocimiento (ll accidén de conocer).
Desempefio m. Accion y efecto de desempefiar o desempefarse

Dicotomia f. Fil. Método de clasificacion que consiste en dividir en dos un concepto

sucesivamente.

Estabilidad laboral: Consiste en el derecho de un trabajador a conservar su puesto
de trabajo indefinidamente, de no incurrir en faltas previamente determinadas o de no
surgir especialisimas circunstancias, es un factor que se deriva de la caracteristica de

trabajo

Estatus. Es la posicion social que una persona ocupa en la sociedad, por tanto
pueden variar segun que una el paso del tiempo o las caracteristicas; como la cultura o

los valores

Estrés: Cualquier agresion emocional, fisica, social, econdmica o de otro tipo que

exija una respuesta o un cambio por parte del individuo.

Estresores: Son las situaciones desencadenantes del estrés y que pueden ser
cualquier estimulo, externo o interno que, de manera directa o indirecta, propicie la

desestabilizacion en el equilibrio dinamico del organismo.

95



Empirico adj. Perteneciente o relativo a la experiencia adj. Fundado en la

experiencia.

Egocentrismo m. Exagerada exaltacion de la propia personalidad, hasta

considerarla como centro de la atencién y actividad generales.
Feedback m. retroalimentacion, retorno.
Hedonismo m. Teoria que establece el placer como fin y fundamento de la vida.

Higiene Laboral. Es el conjunto de normas y procedimientos tendientes a la
proteccion de la integridad fisica y mental del trabajador, preservandolo de los riesgos

de salud inherentes a las tareas a su cargo y al ambiente fisico donde se ejecuta

Idiosincraticos f. Rasgos, temperamento, caracter, etc., distintivos y propios de u

n individuo o de una colectividad
Inequidad f. Desigualdad o falta de equidad.

Incentivos m. Estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de la economia

con el fin de elevar la produccién y mejorar los rendimientos.
Justicia. Grado en que el sistema estimulador es percibido como justo.

Libertad Laboral. Capacidad del sujeto de gobernarse por una norma que el mismo

acepta como tal sin coercion externa.
Locus m. cult lugar.

Motivacion f. Conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las

acciones de una persona
Monotonia f. Falta de variedad en cualquier cosa.

Paradigma: m. Teoria o conjunto de teorias cuyo nucleo central se acepta sin
cuestionar y que suministra la base y modelo para resolver problemas y avanzar en el

conocimiento.
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Satisfaccion f. Accion y efecto de satisfacer o satisfacerse.f. Razon, accion o mo
do con que se sosiega Yy responde enteramente a una queja, sentimiento o razon

contraria.

Taylorismo m. Econ. Método de organizacion del trabajo que persigue el aumento
de la productividad mediante la maxima division de funciones, la especializacion del

trabajador y el control estricto del tiempo necesario para cada tarea.

Timidez adj. Temeroso, medroso, encogido y corto de animo.
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ANEXO 6
SIGLAS Y ABREVIATURAS

SIGLAS

APM Anadlisis perfil motivacional.

A.M Abraham Maslow.

CMT Cuestionario de motivacion para el trabajo.
D.L. Desempefio laboral.

EsSSALUD. Seguro social de salud del Peru.
F.M. Factores motivacionales/ motivadores.
F.M.l. Factores motivacionales intrinsecos.
F.M.E. Factores motivacionales extrinsecos.
MINSAL Ministerio de salud de El Salvador.
M.I. Motivacion intrinseca.

M.E. Motivacién extrinseca.

P.A.H.N.U. Profesionales de Anestesiologia hospitales nacionales Usulutan.

ABREVIATURAS
adj. adjetivo

ej. Ejemplo

etc. etcétera

f. femenino

m. masculino

Ud. usted
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