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INTRODUCCION 

Los servicios sanitarios asistenciales que proporcionan las institucio-

nes integrantes del Sector Salud, requieren de instalaciones adecuadas, 

equipos especializados, as! como recursos técnico11 y materiales sufi

cientes en cantidad y calidad, en los que se invierten presupuestos ~ 

portantes; no obstante, sin la ópti Ína productividad de los elementos -

humanos, no es posible alcanzar los objetivos trazados en la promo- -

ción de la salud, prevención de las enfermedades, el tratamiento y la 

rehabilitación de los clientes at:endidos. 

Por ello, es de interés fundamental para dichas instituciones de salud, 

definir cuales son los factores que intervienen en el n:iejor rendin:iiea 

to del personal. 

El propósito de esta investigación es estudiar las relaciones de influ~ 

cia que tienen 1 a productividad, la: motivaci Ón y la responsabilidad en 

enfermería; ya que es un hecho real que con el paso del tiempo, el ·

incremento .de la demanda de serví cios de salud, el apoyo de los s~ 

dicatos y la falta de reconocin:iiento del nivel que la enfermera debl,J 

ra ocupar 11oclal y económicamente, la disposición de este grupo se 

ha afectado finalm-te. 

Con los resultados obtenidos en el estudio, se pretende establecer • 

estrategias que permitan elevar la productividad de esta rama. 



i 

El contenido de esJ.. tesis, comprende en el pri.rner cap:lbJ.lo la Cunda-

me.atacii5n del tema de 1 a investigad .Sn, en &l se describe la situaci6n 

problema y 1 a juatif icación del trabajo. En el segundo capftulo se d~ 

aarrolla. el marco teórico conceptual, con las teorías mÁ'.s relevantes 

de cada una de las variables. 

En el tercer capíhi.l o, se establecen 1 as bip6teaia, con las variables 

independiente y dependie.ates; se presenta el modelo de relación c&SQAl 

de las variables, así como el tipo y dlae4o de la investigación. 

El siguiente cap4ulo contiene la inatrunient&ción estadística con inmr-

ma.ci.Sn acerca del universo, la poblaciiin y la muestra en donde se -

realizarÁ'. el estudio, la técnica, m&todos e inatru.nentoa utilisadoa 

para el lo y el anÁ'.li sis e i.aterpretaciÓn de resultados. 

En el cap:lbJ.l o quinto, se pre se.atan 1- concluai~nea a las que se ll~ 

san, en el sexto apartado se agregan los anexos y ap&.ndicea utiliaa

dos y en el s&ptl mo se plaama el sl osario de t&rminoa, lo que .fac:! 

litar~ el acceso y comprensión del trabajo al lector. 

-Por Último, se sedal an las ret'erenc:Laa bibliogr~cas de las obr-

consul~aa. 



1. FUNDAMENTACION DEL TEMA DE INVESTIGACION. 

1.1 DESCRIPCION DE LA SITUACION PROBLEMA. 

Dentro de los objetivos de la seguridad social está el brindar protec

ción al derechohabiente, fundamentalmente en lo que respecta a la sa

lud, por lo que fa. prestaci6n mMica se ha constitu!do como una de -

las acciones m{s importantes en el &mbito instituciOJJ.al. 

3 

En el otorgamiento de servicios, la productividad en la. atenciÓA de es_ 

fermer!a con frecuencia es variable; cuando ésta disminuye, repercu

te directamente en los enfermos, ya que los procedimientos pueden -

no ser realizados con oportunidad y en forma completa, o reatarse 

iznportancia a las necesidades emocionales que enfrentan. Hasta cie~ 

to punto, podría existir alguna justi.ficaci ón" 9i la disminución fuera -

ocasionada por sobre carga de trabajo, careAcia de . .recursos materi~ 

lea y apoyos t'cnicos, o por deficiencias en la capacitación del per

sonal. 

Sin embargo, se ha observado que aun cuando las anteriores situaci.2. 

nes se encuentran resueltas, la baja productividad puede persistir, 

y como consecuencia de ello generarse quejas por deficiencias en la 

atención de. los pacientes y hasta provocarse retraso en su curación; 

lo cual afecta importantemente al enfermo y su familia, al recono

cimiento· del trabajo realizado por la enfermera y de alguna. manera 



al prestigio del Hospital de Cardiologta· y Neuznolog{a del Centro Mé<li_ 

co Nacional y por ende al del Instituto Mexicano del Seguro Social. 

1. Z IDENTIFICACION DEL PROBLEMA 

La pregunta del presente trabajo es: ¿La falta de responsabilidad y de 

motivación son las causas principal es 'para que no se logre la produc

tividad debida, en loa servicios de enfermeña del Hospital de Ca.rdiol.2_ 

gía y Neumología del Centro M&dico Nacional del Instituto Mexicano 

del Seguro Social. 

1 • 3 J'USTIFICACI ON DE LA INVESTIOACION. 

Todas las unidades hospitalarias tienen la responsabilidad de prestar 

servicios de salud a la población que loa demande, parte de estos -

servicios loa proporciona enfermería, cuyos cuidados deben ser con

tinuos, basados en las neceaid&des espec1l'icas de cad¡a ·paciente y e_!! 

caminados hacia la mayor recuperación posible. 

El· logrl!-1" la múima productividad del personal de enfermería, ea -

el propósito fundament&l de loa directivos a su cargo. Para ello, -

se requiere identificar loa factores que favorecen, propician u obat~ 

euUzan su consecución. 

Mediante la presente inveiltiaaci6n se pretende conocer la influencia 

que ti ene la motivación y la resp~naabilidad en la productividad de 

4 



la atención de enfermer!a en el Hospital de Cardiolog
0

!a y Neumolog{a -

del Centro Médico Nacional, para establecer estrategias que permitan 

proporcionar en forma continua la óptima productividad de este perso

nal en la atención que brinda a loa derechohabientes. 

Con este propósito tambU;n ae contribuir.{ a lograr que los servicios 

de salud que otorga el Instituto Mexicano del -Seguro Social mejoren -

mediante la optimización ·de los recursos que lo integran. 

1.4 UBICACION DEL TEMA DE ESTUDIO. 

Las ciencias f&cticaa que tienen relación con el tema de estudio son -

la Administración, porque la ecapa de la .Dirección incluye lo• tema• 

de la motivación y ·eupervisión de los elementos humanoa 0 y la _Psic~ 

log{a porque ayuda a conocer 1 aa reacciones del comportamiento del -

hombre y loa factores que las provocan. Eat~• dos ci enciaa, perm,i 

ten predecir las influencias que tienen las situaciones particulares en 

las aé:titudes de los trabajadores y cuáles son loa factores que pued'~ 

facilitar· el desarrollo de las laborea. 

1 • 5 OBJETIVOS DE. LA INVESTIO'ACION. 

1. 5.1 Objetivo General. 

Ánal izar cómo úúluye la reaponaabil idad y motivación del personal 

de enfermer!a del Hospital de Cardiolog!a y Neumolog!a del Centro -

5 



Médico Nacional. en la productividad de la atención que •e brincla: a -

lo• pacientes. para establecer estrategia• que permitan elevarla. 
1 

1. s.z Objetivos Especltico•. 

Examinar si la motivación induce al personal da enfermerla a lograr 

una alta productividad e.n el trabajo que realiza. 

Determinar que la responsabilidad de los empleados ea la causa pri--

rnordia.l para la Óptima. productividad en la atención de enfermería. 

6 



z. MARCO TEOIUCO. 

Con el propósito fundamental de sustentar las hipótesis planteadas en el 

siguiente capihtlo, en este apartado se seilalan los enfoques conceptua-

les, as{ como los análisis teóricos consultados en diferentes fuentes d~ 

cumental es, acer-ca de la motivación, la r-esponsabilidad y la producti

vidad en el trabajo. 

Z .1 MOTIV ACION. 

El comportamiento humano es un .fenómeno complejo, entender por qué 

actuan de cierta manera las per-sonas dentro de las organizaciones y 

cuales son los impulsos que las gu{an, ha sido una preocupación de la 

psicol og{a industr-ial. Con ello pretende identi.ficar los diversos facto-

res que intervienen positiva o negativamente en la conducta de los em

pleados hacia el trabajo, para con la misma empresa o con sus propios 

compafleros. 

En este tema se dan a conocer algunos conceptos de la motivación, 

as{ como las teor{as más importantes que diversos autores han plasm'!. 

do en sus obras, también se trata de manera general los aspectos com 

plementarios a esta variable. 

z. l. l Conceptos de la motivaci6n. 

Definir la motivación ha· sido causa de interés para 'varios autores, sin 

embargo su cometido no ha sido f~cil, ya que no se tiene un conocí---

7 



miehto completo de lo que se requiere para inducir a los individuos a 

actuar de una manera determinada. De igual. forma loa puntos de v~ 

ta sobre la motivación se han enriquecido a través de la historia has

ta llegar a ser cada d{a de mayor importancia para loa empresarios 

y los administradores, interesados en aplicar las teori"as en sus org.!_ 

nizacionea y poder lograr un beneficio mutuo. 

Se tiene que partir de la. base de que las personas no pueden ser obll 

gadaa a realizar un trabajo de calidad y s6lo llegar.tn a efectuarlo por 

au propia voluntad. 

Así se tiene que para R.obbines "La motivación es la voluntad o el ~ 

seo de hacer algo condicionado por la posibilidad de que con·· ello se 

satisfaga una necesidad" (1 ). 

De esto se desprende que la conducta humana no se· genera sin motivo, 

sino que obedece a iñ.tereses, deseos o afanes particulares que son -

propiciados por distintaa circunstancias. 

En el libro "El comportamiento huma.no en la organización" Edgar Huse 

menciona que .''la motivación se puede definir como las condiciones 

(1) Stephen P. R.obbinea. Peraonnel the management oí human reaources. 

Tr. de Abraham Santacruz R. U. S. A., Ed. Pretice Hall, 1978. 

8 



responsabl,. de . Ia variación de la intensidad, calidad y direcci&i del 

comportamiento"(Z). J,;os interese• de loa individuos 9ueden ser dive_!'. 

sos, estar relacionado• entre sí o hasta llegar a ser algun;r.s veces 

contradictorios y cada ser hurnano tener su particular conjunto de .11~ 

cesidade•. 

Un concepto m&s simple que apoya esta idea e• el emitido por ·Her--

sey y Blanchard quienes la .seilalan corno "Los deseos, prop.Ssitos o 

impulsos de una persona, dirigidos hacia metas que puedan ser con-

cientes o subconcientes" (3), lo anterior puede entenderse fllcihnente 

puesto que los actos del hombre tienen un origen determinado y está 

encaminados a lograr una meta. 

Otro concepto es el seiialado por W"üliam B. Werther y colaboradores, 

que en su obra Direcci6n de Personal y ·Recursos Humanos dice "m2 

tivacilin es el impulso de una per•ona de entrar en accilin porque de-

sea hacerlo" (4). 

M. Jones en un simposio sobre motivaci 6n realizado en Nebraska en 

1954, la define como "La forma en que la conducta se inicia, energ! 

za, dirige o detiene, y con el tipo de reacci6.11 subjetiva que está'. -

(Z) Edgar Huse. J. Bowdilch. El comportamiento humano en la org,.. 
niz;r.ci6n. M~xico, Ed. Fondo Educativo Interamericano, S. A. 1980. 
P• 59. 

(3) Paul Hersey y K. Blancard. Estilo eficaz de dirigir. Liderazgo 
Situacional. 4 ed. México, Ed. I D H Ediciones M6xico. P. 40 

(4) William B. Werther. et. al Direcci6n de personal y recursos hu 
~ Espatia, Ed. Graw-Hil 1, 1981. p. Z93. 
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presente en la organización empresarial, mientras se desarrolla todo 

esto" (5), con lo cual el autor enfatiza las variaciones que puede te-

ner la conducta del trabajador dentro de las empresas. 

Por Último E. Flippo le da un enfoque m's amplio al sei'lalar que 

"la motivación es la capacidad de conciliar los intereses del .emplea-

do y la organización de tal manera que el comportamiento resultan-

te vaya en inter.Ss tanto de la ejecución de los deseos de los emplea-

dos como simultáneamente de la obtención de los objetivos de la or-

ganización" (6). 

De 1 as definiciones se.ilaladas se comprende que la motivación se ge-

nera cuando el hombre se siente impulsado voluntariamente a tener un 

comportamiento especllico que lo U eve a la satisfacción de una neces_i 

dad, aspiración o deseo: por lo tanto la motivación es una fuerza que 

estimula la conducta humana para la consecución de sus metas. 

z.1. Z Origen histórico de los conceptos motivacionales. 

La era racionalista. 

De los conceptos motivacionales el que m's ha perdurado, es el que 

atribuye la conducta del hombre a los resultados de sus propios Pr..2 

ceso• mental es. 

(5) Janes R.. M. Hodgetts. El comportamiento en las organizaciones. 
Mf!xic~, Ed. Nueva Editorial Interamericana, 1985. p. 95. 

(6) Edwin B. Flippo. Principios de administraci6n de personal • Mé
xico, Ed. Me Oraw-Hill. 198Z. p. 339 



El racionalismo tradicional apoya la tesis de que la conducta del ho!E 

bre es resultado de sus propios procesos mentales. Platón pensaba 

que mientras el raciocinio pueda decidir libremente sus acciones. el 

resorte que las impullla sert la elecci6n de una meta; "la voluntad -

es libre porque siempre se dirige hacia' el futuro" (7). Este filósofo 

reconocía la existencia de impulsos producidos por emociones o por 

pasiones animal es, pero las calificaba de inútiles y desprovistas de 

propósitos. ya nada tendr(an que ver con el hombre, porque este tie-

ne la facultad de razonar. 

Los primeros mecanisistas. 

Esta doctrina sostiene que ·todos los fen6menos naturales tienen causas 

f{sicas,· por tanto cuando ae tienen suficientes conociznientos de los -

sistemas físicos y_ mectnicos, es posible explicar todos los fen6me--

nos naturales. 

La teori"a mecanisista afirma que hay leyes sistem,ticas de la oondu.s, 

ta. las cuales. pueden predecir· el compo:Í:tamiento del hombre • 
. '6 

Dem6crito basaba sus principios filos6ficos en esta corriente. dec{a 

que las sustancia• 6rganicas e inorgtnicas se reducen en ttomos de 

diferentes tamallo• y forma• que se mantienen en moviiniento constante, 

dicha actividad origina los fen6menos del· mUndo físico y mental. 

(7) R.obert C. Bolles. Teor{a de la Motivaci6n.· M&xico, Ed. Trillas, 
S A., 1976, p. 3Z. 
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También 1 a mente está conformada por átomos, estos son "liao• y -

redondos, por lo que pueden penetrar en lo• m'• :l8Pero•" de esa: -

manera entran en contacto con el mundo !(sico y lo co.noce" (~). 

La revoluci.Sn intelectual • 

.A trav's del tiempo el hombre se preoeup.S por encontrar nuevo• co

nocimientos sobre sí mi amo y acerca del mundo exterior.' 

R.en.ii Deseadas con au teor(a del dualismo de mente y materia, qui*> 

reemplazar 1 a filo sofra de _su tiempo. Siapon{a que la creacicSn divina 

era necesaria para crear y activar el sistema~· pero una vez en mo~ 

miento lf'ste •e regía por leyes fi"sicaa particul area. 

Laa emociones humanas pueden alterar el ílujo de 1 os humores anim~ 

lea que son causa de diversos sentimientos, el hombre de acuerdo a 

sus conocimientos es libre de. el '!'8ir y decidir su comportamiento. 

Estas idea• son un intento inicial de construir· una teoría ·.en la que 

se relacionan los .fenómenos íisiol6gicoa, con los conduc1:ualea y 1011 

de la experiencia. 

El materialismo. 

Loa contenidos del pensamiento se gobiernan por las mismas leye• -

f!sicaa que el movimiento de la materia. Tbomaa · Hobbs (16 Sl) fue

un aut,ntico materialista, sustenta la hipótesis. de que en el cuer-

(8) :t.bid, pag. 33 

lZ 



po hay dos clases de movimientos: los involuntarioa que tienen fntirna 

relación con los procesos biológicos (respiraci.Sn, circulación, etc.), 

los otros movimientos son voluntarios como la locomoci.Sn y el habla 

"éstos se configuran en las mentes ante• de ocurrir"(9). 

Finalmente afirma que loa apetito• y las emociones s6lo aon eleme!l 

tales, loa movimientoa tienen lugar en la cabeza y son producidos -

por la actividad del coraz6n. 

Hedonismo 

Las acciones del hombre se establecen por el conocimiento que t:iene 

de la forma en que puede conseguir sus intenciones, las 'cuales son -

precedidas por los motivos; estos he~llos siempre estarú basados en 

el deseo de lograr el placer y evitar el dolor. 

Asociacionismo. 

Fué· fundado por J'olln Locke (1690) eate .autor expresS su idea de que 

a· la mente llegan las sensaciones, se registran y son recordadas C_2 

mo experiencias. Los impulsos que llevan al hombre a actuar es--

t.tn condicionados por al g1Úi motivo que causa inquietud a su pensa--

miento o por la carencia de alg6n bien anhelado • 

. "El hombre hace 1 o que hace porque sus actos . tienen consecuencias 

que 'l conoce y desea" (10). 

(9) ~p. 37 

(10) Ibid •. p. 42 
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En 19 39 David Hume con su teoría le diÓ a la voluntad un significado 

nuevo y contrastante, sostuvo que además de la voluntad, lo que rige 

los pensamientos y la conducta del hombre, es tambi~ el conoci--

miento que tiene sobre ~ mismo y del medio que 1 o rodea. 

Determinismo Empt'rico. \ 

Esta corriente surge al final del siglo XIX, se opone a la suposici.Sn 

de que la e a u s a tiene un origen material o mecanisista. Afirma 

que exi aten causas motivadoras (motivos, tensiones, pulsiones) que -

impulsan al organismo a la acci6n. Las teori"as deterministas inten-

tan explicar la conducta humana a trav6s de causas psicológicas de,!! 

nidas. 

Freudismo. 

De las teorías contemporáneas una· de las más completas e influyen-

tes sobre la><:onducta humana fué desarrollada por Sigmund Freud. 

En su, obra Freud manifiesta un franco rechazo a las ideas que apo"L,a 

ban la capacidad racional del nombre ·y su fuerza de voluntad. In-

fluido en f~rma importani:e por los po.tulados de Darwin, s..,cund6 

·la tesis de que el hombre .es producto de una evoluci6n accidental 

"la materia viviente surgió y se desarrollo a trav6s de la acci6n de 

las fuerzas cósmicas sobre la materia inora"1ica, el hombre es un 

animal y nada más que un animal" (11). 

(11 )
1 

Frank Ooble. La Tercera Fuerza, M6xi.co Ed. Trillas, s. A. 1980 
P• s. 



La teoría Jl:"reudiana resalta la mente inconciente y la gran infiuencia 

que ti ene sobre el comportazniento de los individuos; afirma que los 

instintos (el ello) son intensos y no ti .:men moral porque desconocen 

lo bueno o lo malo. 

Este autor sostiene que los hombres viven en continuo conflicto con • 

ellos mismos y con la sociedad, cada uno maneja en forma diferente 

sus impu..soa; algunos loa dejan salir libremente y otros los repri--

men por la &tica y las costumbres que rigen dentro del medio en que 

se desarrollan, esta actitud es originada por el super yo. .El ello -

puede ser reorientado por medio de la aublirnaci.Sn. 

Estos dos elementos luchan con'itanternente uno contra el otro y son 

mediados por el yo, ''la conducta resultante proviene del yo, esa -

parte de la mente que combina las fuerzas del ello y del super yo -

para determinar la acción" (lZ). 

Concluye que la conducta if:i ca no ea material, que loa hombres al -

actuar de una manera determinada lo hacen porque tienen razones il!! 

portantes que lo impulsan y estas pueden ser descubiertas a trav4is 

del psi coan'1i sis. 

Conductiamo. 

Esta corriente fu6 formulad& por John B. Wastacin, afirma que l& -

(lZ ).lJWl. p.- 17 

\ 
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conducta humana es consecuencia de los !en6menos fI"aico quthiicoa -

que se desarrollan en el organismo. El hombre tiene las mismas 

tendencias antisociales y destructivas de los animales y la persona

lidad que manifiestan es el resultado final de un sisterrJa de hi.bitos. 

Los conductistas basan sus trabajos en forma considerable en la ex

perimentaci 6n con animal ea, estudian a loa individuos a travfis de la 

observaci6n con un enfoque objetivo; se~ esta teort'a el ser hwnano 

es percibido como un ente flexible y moldeable pero victima de su -

ambiente el cual va a· determinar su comportamiento "Etica, costum

bre y valorea a6lo son el resultado del aprendizaje por asociaci6n" 

(13). 

Z .1. 3 Vi si 6n General de la motivaci6n y del trabajo. 

Cada empleado independientemente del puesto que ocupe, !orn:ia parte 

de la ·organizaci6n empresarial y pertenece ademla, a· un grupo infor

ma]. en ambos mantendrl un trato estrecho y continuo. De la forma 

en que en estos ~bi toa se desarrollen .las relaciones, depender& -

in:iportantemente sus actitudes ante el trabajo; sus reacciones lo po

dré llevar a lllnitar el rendimiento o aumentar la producci6n,; per

manecer estable en un trabajo o dejarlo; lograr una identificacilin !.a 

boral o no llegarle a importar los intereses de la administiacicSn .

Es necesario aceptar el. béclio de cuie no es condici6n obligada que -

(13) Ibid, pr·ZO 
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el empleado tenga metas concordantes con la gerencia. y que adernáii 

considere que é"stas solamente son para beneficio de la empresa; con 

esas ideas, no encontrará los motivos. que lo inlpulsan a aumentar -

la produc1:ivida.d. 

Para entender efectivamente al empleado y al pau6n, se debe prime

ro conocer la coinpleji dad de la rnotivaci6n y las formas en que los 

incentivos tienen efecto en las personas "cuando el incentivo para in

crementar la producci6n es percibido de un modo diferente por los -

trabajadores, no funciona o sólo es efectivo durante breve tiempo11 (15) 

El entendimiento de los motivos que im-pulsan al hombre,· ayudarán a 

comprender porque actúa de cierta manera, como se relaciona con 

el grupo al que pertenece y que lo lleva a lograr su satisfacci6n la

boral. 

La motivación más efectiva requiere de una identificación· de intereses 

entre púr6n y subordinados, condici6n diffcil, ya que es posible que 

la máxizna satisfacción en el trabajo interfiera con el aumento de pr.2. 

ducci6n y que tambi6n una persona que trabaja ardua.mea e se encue~ 

tre insatisfecha y resentida; corno concluai6.I\ lo que beneficia a uno 

puede lesionar al otro, pcir lo tanto para equilibrar intereses se de

be alejar 1a· idea de obtener un provecho particular• 

(15) Milton L. Bluin. James c. Naylor. Psicologfa Industrial. M~ 

xi e.o, Ed. Trillas , 1978, P• 51 7 
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Otra si tuaci6n importante a considerar es que cada individuo puede -

tener diversas necesidades que satisfacer y que los moti.vos son dif~ 

rentes e individuales, por lo cual la industria ha tenido que estudia.E 

los continuamente a fin de poder entenderlos y conocer la manera -

en que influyen en las actitudes, el rendimiento y la satisfacé:ión m~ 

tua. 

El éxito de la motivación y por ende de la consecución de los obje1:!_ 

vos a 1 argo y corto plazo, se obtendrli cuando la organización trate 

de definir con sus empleados las. metas y que sus acciones exijan -

el entendimiento, la colaboración y el apoyo mutuo. 

Z. 1. 4 Elementos de la motivación. 

Como se ha mencionado la conducta humana no se. genera sin motivo, 

sino que obedece a intereses. y afanes personales (internos) o es pr.,e 

piciado por circunstancias externas. La funci6n primordial del anli

li sis de la motivación es llegar a explicar las variaciones de dicho 

cornportamiéltl:o. 

Ruch Floyd en su obra Psi cologi'a y Vida, seliala como aspectoe ~ 

ternos determinantes de 1 a motivación los siguied:es: 

a) Activación de la energía. 

b) Dirección del esfuerzo a un solo objetivo particular. 

c) Atención selectiva a ciertos estímulos y sensibilidad disminui

da a otros. 



d) Organizaci6n integrada de la actividad. 

e) Persistencia de esa actividad hasta que cambian las condiciones 

inici al.811. 

Menciona que los estados motivadores por 1 o general se activan con 

la carencia. de a.lgo necesario para el funcionamiento biol6gico o P!! 

col 6gico del individuo, a esta condición se le designa el nombre de 

"necesi ód.d". Pa.ra 1 ograr aa.tisfacerl as el hombre dirige sus ea:fue,! 

zos liacia una rneta determinada, lo cual genera una· serie de actos 

conductual ea que· van a concluir hasta alcanzarla •. 

El hecho de buscar o tratar de obtener un objetivo trazado, eatar4. -

basado en la importancia que ~l individuo le dE al requerirnient~ y 

va a terminar conforme se haya conseguido. "La respuesta consurn,!_ 

toria cesa o se hace menos p~oblem'-tica a medida que se ha satis.{! 

cho"(l6). 

z.1. s · Clasüicaci6n de las necesidades. 

Como se mencion.S ·anteriormente cfstas. pueden ser biol .Sgica.a y psi

col6gica.s; corno ejemplo de las primeras se incluyen el hambre, la 

sed, la.a funciones de· el irninacicSn. y otro tipo de necesidades corpor~ 

les; entre la.a segundas se encuentran la" necesidades de seguridad, 

amor , reconocimiento y a.utorealiza.ci 6n, los cuales serin tratados 

(16) Ruch Floyd. Psicología. y Vida. Za. Ed. M~co, Ed. Trillas, 

S. A. 1980. p. Z75 
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en la teor{a de Maslow. Las necesidades fis.iológicas V&.11 a ser re

sueltas en forma diferente de acuerdo a la influencia de factores at;E 

bientales, educacionales y culturales. Las necesidades psicosociales 

se originan por viví r el hombre en sociedad y tambiEn están i.nílue_E 

ciadas por el medio en que se desarrollen,. .rstas son particulares p~ 

ra cada individuo y pueden constituirse en poderosas fuerzas moti~ 

doras. 

Z.1.6. Te9rí"as de la motivación. 

Diversos estudios de la motivación han aportado sus teorías para 

tratar de explicar las causas que llevan al hombre a actuar de un 

modo ciete_rminado, es conveniente dar a conocer algunas de las· más 

importantes. 

Z.1.6.l Teorí"a de la motivación de.Abraham 

Maslow. 

Desde su nacimiento el hombre· tiene una gran cantidad de necesi~ 

des, en cuanto se satisface una, está presente otra, ya que ede -

proceso no tiene fin¡ las necesidades huma.nas se organizan en u.na 

serie de niveles que constituyen una jerarq:.úa de importancia, (ane

xo No. l)¡ en el nivel má.s bajo se encuentran las necesiades fisio

lógicas, su importancia predomina en cuanto no se han satisfecho, 

y dejan paso a otras "Cuando se encuentran resueltas. El hombre 

vive para comer cuando tiene hambre y las otras necesidades no se 

ejerceri\n cuando ésta se encuentre presente. De acuerdo a la Te2 

zo 



r{a Masloviana, las necesidades psico16gicas constituyen la caracte-

rfstica esencial de la naturaleza humana, éstas surgen simultúea- -

mente a las básicas y tomarán más importancia· si las prim.ras se -

encuentran satisfechas. 

Las necesidades de seguridad: 

Zl 

El segundo nivel se refiere a los requerimientos de protegerse contra 

el peligro, las amenazas y las privaciones, Maslow ·hace énfasis en 

la seguridad física y emocional. En la vida actual el hombre necesi-

ta contar con un empleo que le proporcione seguridad para poder re

solver adecuadamente sus requerimientos, también desea tener una e.! 

tabilidad econ6mica y social. 

Necesidades de amor y pertenencia: 

El ser humano no puede vivir solo, necesita relacionarse y ser acea 

tado, así como sentir que hay personas que·· se interesen plenamente 

en él; ante tal situaci6n ese nivel .adquiere. fundamental importancia -

familiar y laboral. 

Para Maslow en ~l amor debe llevarse a cabo una relacii'in limpia, 

de confianza y :úecto mutuo y no confundirse si existe· interés sexual 

exclusivamente, ya que ello sería solamente un requerimiento fisiol§. 

gic.o; este sentimiento requiere dar y recibí r, para 1 o cual se debe P.2. 

seer la capacidad. de intuirlo, forjarlo paso a paso y proyectarlo. 
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Necesidad de autores peto y estima por parte de 1 os demás. 

La autoestima implica tener seguridad en s{ mismo, poseer independe!J; 

cia para competir, sentirse una persona productiva y libre; asr como 

creerse capaz de obtener logros; si estas condiciones no se encuentran 

reafirmadas, la persona tiene sensaciones de inferioridad, soledad y 

desaliento, lo que le puede conducir a u.n estado de desequilibrio. El 

respeto de loa demás se proyecta por medio del reconocimiento a loa 

méritos propios, a través de la sincera aceptaci6n y aprecio, así co-

mo el nivel en el que es ubicado y todo lo cual representa uno de los 

más grandes aatisfactorea para el ser humano. (1 7) 

N~ceaidadea de auto-alizaci6n. 

Los individuos autosrealizados llegan a presentar características que -

los distinguen, tienen la agudeza y penetración necesaria para anali--

zar los hechos y son capaces de formar un juicio imparcial. Poseen . 
la humildad para saber escuchar y admitir' que se;._,le puede ense.l'lar · 

mucho aún; se enc~entran abiertoapara recibir nuevas ideas, son ob-

jetivos y no se permiten distorcionar la re&lidad. (18) 

Los seres plenamente realizados son creativos, naturales y espont'--

(17) Frank O. Olobe. Op. Cit. p. 50-55. 

(18) ~P· 3~-42. 
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neo•, se apasionan por el trabajo que realizan, lo encuentran irnpf>r-

tante y se entregan con &!"1 a su realización para alcanzar la eficie~ 

cía y la calidad. Enfrentan mínimos conflictos con ellos miarnoa, r.!!_ 

conocen sus miSritos, se sienten seguros de lograr ~o que se r-ropo--

nen; respetan a los dem'-a y se respetan a s{ mismos; son indepen--

dientes y aman al mundo, lo aceptan como es, pero luchan por aupe-

rar sus fallas y se preocupan por mejorarlo. 

De 1 o anterior se desprende que en este nivel el hombre llega a des~ 

rrollar al múimo sus propias potencialidades y llega a ser . creativo 

en el sentido mis amplio. 

Los niveles de Maslow en la p.t'&.cti ca no estb rígidamente separados 

y tienden· a superponerse: no obstante algunos individuos pueden perm~ 

necer en los niveles bajos de la jerarquí'a y estar continuamente pre2., 

cupados por resolver s:.is. necesidades fisiol6gicaa y de seguridad. Lo 

que ocurr.e con frecuencia entre los habitantes de los pa!se~ subdeaa--

rrolladoa, con escasas posibilidades de tener resuelta la forma de oE, 

tener. el sustento personal y de su "familia. 
.:l'-Vo.o·<'1 ;JJ;, .¿...,-..,,rq_. 

Tampoco el orden en que son mencionados pueden jeraré¡uiri~se en 

todos los individuos, ya que para algunos las necesidades de recono-

cimiento .pueden ser m&.s importantes que las de seguridad y para ~ 

tenerlo pueden correr los mayores peligros o llegar a olvidarse de 

cultivar otro tipo de val orea. 



Z.1.6.2 Teor{a de la Motivación de El.ton Mayo. 

Con el objeto de identificar la causa por la cual hab(a cambios cont;i 

nuos de personal en el Departamento de Telaree, Elton Mayo realizó 

durante largo tiempo varios estudios en la Hawthorne Works oí We.!1. 

tern El ectric Company. de Chicago¡. los cuales tuvieron gran signifi-

cado y alcance en l's investigaciones de la motivación en el trabajo, 

en relaéión con la eficiencia. 

Inició con .un experimento sobre el efecto que los cambios en la ilu-

minación tenían sobre la procl-u$:ti.vidad, para lo cual trabajó en tres 

secciones, una· de control y dos de prueba, cada una integrada por -

miembros que posefan similar ritmo de trabajo y experiencia; estos 

grupos realizaban sus labores con diferentes intensidades de luz, pe

ro esta' situación no afectó su rendimiento y ambos segu{an elevando 

su producción, con lo que concluyó que no hab(a un efecto directo el!.. 

tre el mejoramiento de las condiciones ambientales y 1 a eficiencia 

de los trabajadores. (19) 

<l> 
M{s tarde se instituy6 un plan de pausas de ·reposo, posterior a un 

intento de suprimir las actividades de trabajo en s{bado; en ese 

tiempo los empleados manifestaban tener una labor muy monótona, 

que los agobiaba y er;¡. poco estimulante para ellos. En una jornada 

de diez horas, se autorizaron cuatro perfodos de .descanso, dos por 

(19) Milton L. Blum. James C. Naylor. Psicologfa Industrial. M~xico 
Ed. Trillas. 1985 p. 439-442. 
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la fTlailana y dos por la tarde ; en los cuales se les permitía dormir 

a los ·empleados, los efectos fueron muy buenos, ya que se logró di,!. 

minuir los cambios frecuentes. 

zs 

A sugerencia de nuevos supervisores se efectu6 una modificaci6n a -

este sistema, en la. que se estableció que cada trabajador, debería 

ganarse dichos descansos. a. través de la elevación de su productividaq, 

este. cambio presentó un efecto nocivo en la moral de los emplead;,,. 

con un descenso ostensible de la producción; sin embargo al volver a 

reinstaurar sin condiciones las pausas de descanso, se obtuvo nueva

mente el aumento en la eficiencia. lamentablemente tiempo desgués 

el reposo dej6 de ser un incintivo y volvió a. presentarse un increme!! 

to en el ausentismo .y en la deserción del personal. 

Plan de incentivos econ6mi coa. 

La eficiencia en la producción. era estimulada con el otorgamiento de 

bonos sobre su salario mensual; los obreros de 1 os talleres de . hila

dos nunca habían ganado estos .. bonos, cuando se encontraron satisfe

chos con las condiciones del trabajo, los incentivos económicos fue

ron alcanzados. (ZO) 

Paralelamente a estos estudios se realizaron entrevistas para consul_ 

(ZO) Harwood F. Merrill. c1¡sicós en Administración. México. Ed. 

Limusa. 1985 pag 351-359. 
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tar a los empleados y conocer sus alternativas para lograr una reor-

ganización en el trabajo colectivo a fin de mantener !a cooperación en 

forma eficiente; en este plan se llegó a valorar la importancia. de 

la integración del grupo y su iñfluencia en cada uno de sus miembros; 

ya que en todos los departamentos los elementos humanos tienen ci¡a!'.. 

tas rutinas Y. costumbres, as{ como actitudes particulares. 

Una vez concluidos los estudios, E:lton Mayo sostuvo la siguiente teo-. 

rfa.: 

l) En la.a organizaciones se debe fomentar la. libertad de los tr&b!., 

jadores para que ellos manifiesten sus puntos de vista.. 

Z) El aumento al reridimiento del trabajo se debe mis al mejora--

·miento de la moral y al entusiasmo de los trabajadores, que a las 

modificaciones de los aspectos· f{sicos de las áreas. 

3) "Los grupos informal es pueden ejercer un decisivo empuje sobre 

las motivaciones del trabajador, más poderosa que las fuerzas cornb.i 

nadas del dinero, la disciplina y 1 a seguridad en. el trabajo"(Zl) 

Con lo anterior, se puso· de manifiesto la importancia. que tiene cor:!! 

prender las reacciones grupales y las moti va.cienes que logran cons.!, 

derar como propio§ 1 os objetivos de la empresa.. (?2); para lo cual -
(Zl) Fra.nk G. Olobe. Op Cit p. 194 

(ZZ) Harwood F. Merrill. Op Cit p. 350. 
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también se debe contar con supervisores que posean habilidad para e.!. 

cuchar y comprender, asi' como con un gran respeto hacia sus seme-

jantes. 

Z. 1 • 6. 3 Teori'as de la Motivaci6n de Douglas Me Gregor. 

Este autor enfatiz6 la únportancia que tiene para las empresas, com-

prender la actuaci6n de los seres huinanos en su papel de trabajado-

res, as{ como sus reacciones pers0J1alea y de grupo, con el prop6si-

to fundamental de que los directivos puedan seleccionar el tipo de m2. 

tivaci6n más adecuada. (Z 3) Basa sus estimaciones en dos teoñas -

opuestas: i a Teoría X tradicionalista y la Teoría Y, COll un enf'2, 

que moderno sobre la dirección y el cont:rol. 

La T.eoña X asume las sigUientes apreciaciones: 

l) Los individuos comunes sienten averai6n al trabajo y lo evadiré 

cuando les sea posible. 

Z) Existe en ellos poca ambicicSn y l línitado sentido de reaponsabil.i 

dad y la necesidad de se~idad es prioritaria. 

3) Estas persOll&S prefieren ser dirigidos y es necesario presionar-

(Z3) Laaty, Balseiro A. La din'1nica de la 'dirección en el proceso - . 
administrativo. (apuntes impresos para uso docente) México, Fotoc2.. 
piado de ENEO-UNAM, 1984, p.ZS-Z6. 
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los para que se interesen por alcanzar 1 os objetivos de la instituci6n. 

4) El. hombre es resistente a· los cambios y se deja influir t&cilme!! 

te; actua por temor al castigo y re.quiere de una supervisi6n estricta. 

Eate estilo de direcci6n puede producir una reacci6n contraria y dar. -

como consecuencia, velados actos de sabotaje, resistencia absoluta al 

cambio y actitudes de rechazo hacia la empresa. Si el empresario as_· 

tua con paternalismo, el ambiente puede ser m&s arm6nico pero la -

conducta· del trabajador ser' de indiferencia hacia el trabajo. (24) 

La Teoría Y reconoce a la .naturaleza humana valores positivos, •o.! 

tiene que: 

l) El hombre posee afinidad natural para el trabajo y cista es una as_ 

ti vidad en la que se desarrolla con las capacidadés con que fue dotado, 

le agrada &! igual que el juego y el descanso. 

2) Los t:i-abajadorea no se comportan con apatía o indolencia·"Sin c~ 

S&, alguna, estas"" 1T.1anifest&ciones seré ocasionadas por falta de habili, 

dad en su dirección. ( 2 5) 

3) Reconoce que la gente puedé encontrar motivaciones si se .!e con-

(24) Harwood F. Merrill. Op Cit p. 428-430. 

(25) :r. Ti ffin y E. Me ConniCk. Psicoloefa Industrial. Mmcico. Ed~ 
Diana. 1980, pag. Z64-Z66. 
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fiere importancia· a sus necesidades de participación, logro y reconocj 

miento, por lo tanto .;stará: identificado con la instituci6n y se sentirá 

responsable de alcanzar las metas establecidas. 

Esta teoría afirma que se debe liberar a los ind_ividuoa de un control 

estricto, adem.is de integrar los intereses de la organización con loa 

del empleado y confiar en el autocontrol (dirección por objetivos). 

Los principios enunciad os indican la posibilidad del desarrollo y cre

cimiento de los trabajadores moti vados y que las fallas que se pres8!!, 

tan son más culpa de los dirigentes que del propio personal. Pu~s· 

de acuerdo a las condiciones favorables, éstos se empe.fíarán en re:, 

lizar sus mejores esfuerzos hacia el éxito de las empresas. 

Z. l. 6. 4 Teoría Motivacional de Alfred I. Marrow. 

En un af.t.n de investigar los resultados que se obtienen de los emple~ 

dos cuando participan dentro de la empresa en ia toma de decisiones 

y se estimula su sentido de responsabilidad, Marrow llevó a cabo un 

estudio durante el a.fto de 1940 en la Harwood ManUíacturing; la em-

presa deseaba efectuar algunos cambios en el equipo y en los métodos 

de trabajo, con el objeto de que se alcanzaran mayores beneficios; Pll. 

ra lo cual se integraron tres grupos de empleados con características 

similares; cada uno recibió un tratamiento. particular. 

Al primer grupo se 1 e proporcionó una explicac!Sn detadada de los 



cambios planeados para el desempeño de sus labores, una vez in.forro.!_ 

dos se les solicitó' que eíecl:uaran preguntas para aclarar las dudas 

presentadas. 
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Al segundo grupo se les dió a conocer los problemas detectados para 

que fueran discutidos entre ellos; posteriormente, éstos nombraron a 

sus. representantes con el objeto de que propusieran alternativas de -

solución y además tuvieran la oportunidad de participar en la deter

minación de los métodos y procedimientos que creyeran má'.s ade.cuados. 

Finalmente a la totalidad de los integrantes del tercer grupo se les 

invitó a intervenir con 1 a gerencia· en la t:oma de decisiones, a fin -

de establecer los métodos y procedimientos que se consideraran más 

convenientes para el logro de _los objeti voa. 

Los resultados obtenidos fueron los siguientes: 

En el primer grupo una vez realizados los cambios, se observaron 

actividades hostil es hacia la gerencia, algunos renunciaron. finalln~ 

te y su productividad se vió afectada considerablemente. En el seguq_ 

do grupo los efectos se encontraron m's positivos, una vez adaptados 

a los cambios, su producción· se elevó, no se generaron bajas y su 

estado de &nizno no decayó •. 

Con la participación plena del tercer grupo se produjeron resultados 

por demá'.a satisfactorios, tanto en su produc:;tividad, co.rno en su id~ 

tifi caci ón con 1 a organización. 

Con su experi.rnento Marrow concluyó que "El &xito de una empresa 



moderna. depende de motivar a su ·aente para que acepte la responsab.!, 

lidad, para que trabaje de manera conjunta y eleve as(, al m~o. 

la índole de su ejecuci6n y su propio blenes~"(26) 

Con lo expresado anteriormente se deduce que es importante 'Par& la 

aerenc,ia interesarse en la necesidad que siente el personal. de partic;!, 

par en las decisiones que le atailen¡ con lo cual se fomentar¡( .u •cm 

ti do de responsabilidad y sobre todo se les liberar' de l.& hwnilla--

cl.Sn de sentirse sometidos. (27) 

Z.1.6. 5 Teoría de la motivaci6n de Chris Ar¡yris. 

Este autor apoya 1 a teoría ma61 oviana. junto con un múnero crecieq_ 

te de psic.Slogos opina que la autoestima. la autoaceptaci6n y el &ldto 

psíquico son algunos de los factores más importantes en la sal..ud -

mental de nuestras culturas. 

El Doctor Argyris realizó un experimento 'Para poder J>robar el argu-

mento de que el común de los trabajadores tienen un· rendimiento de 

apr oximadamente una tercera parte· de su ~-.. dadera capacidad, ya ci.ue 

sostiene que la mayoría de las organizaciones mantie.n- a su gente en 

u.n estado de inmadurez. 

(26) Frank O. Ooble. Op Cit p. 197. 

(Z7) Joaqu!n 06mez. La administración moderna y loa sistemas de 

información. M.Sxico, Ed. Diana, · 1978. p. 111 
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El estudio consisti.S en conferir responsabilidades individuales a los 

empleadQI para que:. 

1) Determinaran llUS propios m'todos de trabajo con el desarrollo 

de su ingenio, habilidad y capacidades. 

2) Efectuaran la revisi.Sn personal de los productos acabados • 

3) Y al :terminarlos es1:&rnparan su firma en ellos, can lo que se h~ 

c!&n responsables de· la calidad alcanzada. 

A partir de la octava semana de iniciada esta modalidad loa reaul ta

dos empezaron a reflejarse y· se lleg.S a un nivel de producci6n nun

ca alcanzado, con una reducci.Sn importante en· los costos. 

Al finalizar la investigaci .Sn se puso en claro que una vez que han -

quedado satisfechas las necesidades físicas de los trabajadores, Ó•-
tos buscaraCn gratificar aquellas que le siguen en jerarquía, como el 

resguardo y la estabilidad, as! cuando han sido resueltas, tratar' de 

colmar las mis el evadas: como la creatividad y la autorrealizacicSn. 

"La reaponaabil idad, el e.nf.rentamiento al riesgo y la. confianza. mu

tua son factores decisivos para construir un grupo· de alta admini•tr.! 

·ci6n".(28) 

·En un proceso natural el hombre avanza hacia la madurez, caracte ... 

(28) Franlc G. Ola.ble. Op Cit. p. 205 
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1'izada por una independencia personal,. un control de sus actos y un 

profundo interés en desarrollarse; por lo tantq dentro de las técni-

cas de motivaci 6n se debe incluir el ofrecimiento de oportunidades y 

empleos exigentes, que requieran trabajo especializado, ya que al sati...!' 

facer sus necesidades superiores, al canzar.i la condicicSn de "ser 

adulto".(Z9) 

2.1.6.6 Teoría de Ren•i• Likert. 

El Doctor Like.rt e~ la Universidad de Michigan llev6 a cabo profun

das investigaciones acerca de la administraci6n empresarial particl.p.!; 

tiva, las que seflala.ron grandes diferencia• _entre los gerentes de el!!., 

vada productividad y lo• que él llam6 precarios productores. Los -

pri meros, concentran su atenci6n en lo• -pactos hun:ianos de los su

bordin&do• y llevan sus esfuerzos a construir grupos laborales efica

ces que estm orientados a la mejor ajecuci6n del trabajo. 

El autor· expresa el pensamiento de que as po•itivo dejar! os disfrutar 

alg\in tiempo lejos de la monotonía, as! como hacerlos sentir que son 

algo especial_ y no un objeto •in ningún mérito •. Opin6 que llii la g~ 

te conoce el trabájo que reali z-. se la .debe dejar tomar decisiones -

propias. 

Una forma da lograr los m'.• elevados nivelas de producci6n --- da-

(29) Edwin B. Flippo. 0p Cit p. 327. 



jar que los trabajadores realicen su labor en la forma que ellos elijan 

hasta que logren su objetivo. 

Los gerentes que le tienen confianza y res'(>etO a sus trabajadore• y 

saben manejar las relaciones huinana•. obtienen una colaboraci&i y 

productividad m6'.s amplias por parte de su• empleados. Como coro-

lario manifiesta que "Todo elemento profundamente motivado d\drut& 

de m6'.s libertad. m's respeto y consideJ:"aci 6n: tiene una miayor par!! 

cipaci6n en la toma de decisiones y forma '(>arte de un entusiaU& B11! 

po de contribuyentes". (30) 

Para logJ:"ar un& motivaci&i 'Personal es necesario que se com-partan 

val ore.., intereses y as'(>iraciones. adern'• de lograr una identificaci6n 

en los objetivo•• a f1ñ de establecer un apoyo nruáio entre subordin!!, 

dos y dl'zoigentea. (31) 

2. 1 • 6. 7 TeoJ:"{a de la rnotivaci6n de lo• factoJ:"es de HeE_z 

berg. 

Durante la . decada de los cin~mtea:ibJ:"os del SerVicio de Psicol.2 

g{a de Pitts}Jurg. enc~bezados por el Doct.or FJ:"ederick Herzberg. 11_2 

varon a cabo .:numerosas inv~sti gaci ones -C:on la• que pZ'opuso una ~o · 

ría para ~contrar mejores formas d.e mottvaci6n en las empres••• 

la cual se relaciona estrechamente con la ·jerarqul"a de· necesidad•• 

(30) FJ:"ank Globe. Op Cit 'P• 202-203. 

(31) Laaty Bal seiro. Op Cit p. 39 



de Maslow. 

Descubrió que 1 as actitudes en el trabajo pod!an ser afectadas por 

dos modelos diferentes de factores. Al primer tipo lea Uam6 facto-

res higi,nicos y al .segundo. factores motivadores de crecimiento. 

Dentro de 1 os factores hi gi'nicos se encuentran condiciones ambient~ 

les tales como: las pol .iHcaa de la compafli"a, las relaciones interpe.!:. 

sonales (fundamentalmente entre jefe y subordinado), tambi& se incl~ 

yen las reJnuneraciones econ6micas aaignadaa, la poaici6n. social al-:-

canzada y la seguridad laboral. 

Estos elementos pod!an condicionar la insatiafacci6n en el trabajo si 

no se encontraban resueltos adecuadamente, sin embargo su aoluci6n 

no lea ori ginaba ninguna satisfacci6n por lo tanto no se consideran 

principios motivadores. (3Z) 

El segundo grupo son verdaderas fuerzas motivantes, ya que tienen un 

efecto positivo para causar la satisfaccicSn en el trabajo y por ende 

awnentar la productividad. Los factores de crecimiento intr!naecoa 

del trabajo son 1 os siguientesr 11eí logro, el reconocimiento recibido 

por el deaempeflo, el trabajo mismo, las responsabilidades y el C:i;:!I 

cimiento o loa aacenaos" (33) 

Herzberg apoya la tesis de que el enriquecimiento en el trabajo au-

mentar& la eficiencia del personal, además de dar como resultado el 

(3Z) ~· P• 34 
("33) Edwin A. Fleishman. Alan R. Basa.Estudios de paicolog{a indus-

trial y del personal. M~co. Ed. Trillas, 1976. p. z7s 
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creci%niento paicol6gico de los empleados, para lo cual propone los 

principios de carga vertical que a conti nuaci6n se aefial.aa: 

Principio 

Eliminación de al gunoa controles, cor. 
la conservaci6n de reaponaabi lidades. 

Aumento de responsabilidad por el -
mismo trabajo. 

Proporcionar una unidad integral de 
trabajo. 

Otorgar · lh'• autoridad en el trabajo 
y 1 ibertad para su ejecución. 

Facilitar el acceso del trabajador a 
los ipíormea y no cerrarlos ·a su <li,s 
posici 6n. 

Introduccir tareas nuevas y m's com -
plicadaa, desconocidas pero atractivas. 

Designar labores especiales y espec!
fi'cas, que puedan convertir al traba
jador en experto, despu'• de haberse 
entrenado. · 

Motivadores implicados 

Responaabil idad y logros -
personales. 

Responsabilidad y reconog 
miento 

Reaponsabil idad , logro y -
reconocimiento •. 

Responsabilidad, logro y -
reconocimiento. 

Reconocimiento interno. 

Desarrollo y aprendizaje. 

" 
Responsabilidad, desarrollo 
y ascensos. 

Finaimente menciona que no es condici6n necesaria enriquecer todo 

tipo de trabajo, ni ea posible hacerlo en todos los casos, pero ~ 

do es factible y ~til hacerlo, el empefio y tiempo empleados en el -
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mejoramiento del trabajo. darán como resultado una efectiva admini.!, 

tración del personal• aumentarán el rendimiento y permitirán alean-

zar la satisfacción laboral. 

Z. 1 ~ 6. 8 Teoría de la Motivación de Me Clelland. 

Da.vid Me Clelland emitió la tesis de que existen en los medios lab.2 

ral es tres tipos importantes de requerimientos, los de logro,. poder 

y pertenencia. 

La necesidad de logro se manifiesta con un esfuerzo continuo por al

canzar el 'xi.to, las personas motivadas por el logro se caracterizan 

por su empeiio en real izar de la mejor forma sus actividades, les -

gusta enfrentar situaciones que requieran de un gran sentido de resp'2!1 

sabilidad para llegar a una adecuada solución y aceptar retos que les 

permitan medir sus capacid.ades. Establecen una competencia positi

va y dein andan mantenerse retroalimentadas para conocer sus acie.i;: 

tos, ·1 o cual les dar! la oportunidad de efectuar un seguimiento de -

sus logros; en conclusión se· trata de características representativas 

de loa ganadores.(34) 

La necesi dad de poder, se presentar! fUndarnenta.lmente en personas 
1 

que obtienen satisfacción con el dominio sobre un grupo y que adem'• 

se sienten al entados por la autorfdad que poseen; lo que les asegura 

(34) Abraharn Santacruz. 0p Cit p. 11-13. 
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un poder decisorio y de mando. Estos requerimientos aon caracter:f! 

ti coa de algunos ejecutivos empresarial ea. de dirigentes interrnedioa. 

o líderes informal es. 

En 1 as áreas de trabajo la necesidad de afiliaci.Sn se observa con m~ 

yor frecuencia en los grupos operativos. quienes consideran de íunda• 

mental im¡>artancia ser aceptados por un grupo; el forrnar parte de 

&l. les estimula y proporciona gran seguridad. por lo cual encamin~ 

rán todos sus esfuerzos hasta l.ograr entablar estrecha·s relaciones -

con sus compafieros. 

Z. 1 • 6. 9 Módelo teórico de Lawler y Porter. 

Con el objeto de explicar cuales son los factores que definen el es--

fuerzo que realiza una persona para de•arrollar su trabajo, Edwa:rd 

E. Lav.ler y ·Lirnan W. Portar establecen las siguientes variablesc 

1 a El valor ·de la· recoi:npensa. 

za La probabilidad de que las recompensas dependan del esfuerzo 

efectuado. 

El valor de la recornpensa se explica corno la atracci.Sn del indivi-

duo hacia las posibles recompensas, di cha valoración es diferente -

para cada sujeto y puede modificarse de acuerdo a condiciones Pa.rt.!. 

cul ares. ( 35) 

(35) Víctor Vroom Edward L. Deci. Motivacic5n y Al.ta Direccic5n. M_! 
xico. Ed. Trillas. l9az. p. 146-149. 



La segunda variable del m6delo te6rico, se refiere a 1, factibilidad 

que ti ene el trabajador de poder al can.zar 1 as recompensas que anh.,! 

la, si se esfuerza. para obtenerlas. Expone que la probabilidad de 

que las reco.rnpensas dependan del desempello y que el re~tado al-
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canzado esté supeditado a la cantidad de energ{a que se dedica al r~ 

lizar una labor partieúlar. seré los motivos que i.rnpulsar"1 a un e'!l 

pleado para actuar. 

Cuanto mis grande sea el valor de un conjunto de recompensas y m,!; 

yor sea, el e&!uerzo que tiene que realizar . para alcanzarl&a, mis ~ 

tensa seri la motivaci6n que se genere. Po 1 o tanto. para calcular 

la cantidad de esfuerzo que se llevari a cabo. se debe multiplicar 

el val ~r de cada recompensa por la probabilidad de· que dicha recom 

pensa est' condicionada al empello que se ponga en lograrla. 

Factores que afectan las :re! aciones entre esfuerzo y rendimiento. (36) 

l • Habili dadea desarroll adas. 

La capacidad del ·_ desempefto desa:rrol lado por el trabajador• , es~ r!. 

·presentada por la inteligencia. 1 a deatrez·a manual y las Ca:racte:ríati_ 

ticas de. la personalidad; sin embargo hay varios factores que úiflu-

yen en la percepci 6n de los papel es como moderadores de 1 a rel--

(36) EdwiA A.. FJ.eishma.n. Alan R.. Baes. Op Cit p. Z86-Z9Z. 



ci6n entre el e•fuerzo y el desempefto. 

La idea que se tenga sobre las funciones que tendr' que ejecutar, s~ 

r&. exacta si corresponde con la que posean las per•onas encargadas 

de ev&I. uar su actuación. Si ·el concepto es inexacto, ser&. l Ógico e.!. 

perar que por m&.s esfuerzos que real ic:, su rendizniento no lo 11 e

var&. a alcanzar el nivel esperado; aún cuando sus capacidades sean 

mayores a las que requiere su trabajo. 

Existen di versas formas para evaluar el desempello laboral: 

1) La cuantificaci6n a través de !ndice• objetivos (productividad)._ 

1:.J V&J.oraci6n y ponderaci 6n de las actividades que realiza el em-

p.Leado ll ~as a cabo por un evaluador. 

3) Autoevaluaciones efectuadas directamente por el trabajador. para 

apreciar los resultados del esfuerzo desarrollado. 

Z.1.6.10 Teoría de las expectativa.. 

Victor Vroom expone una de la• teorías m'• :reciente• sobre la mo!;l 

vaci6n en .el trabajo; en ella afirma. que la fuerza de l.a tendencia -· 

para que un indivi,duo re&uce una acción. ésta_r' en funci6n de que 

por medio de ella se alcancen resultado• que le sean atractl. vo•. 

_Para repre•entar esta te•b propone la siguiente f6rmula: F =Ex V 

(1 a fuerza es igual a 1 a expectativa por la "valencia). 

Con ésta· percepcí6n, ihte~ predecir el grado ae · .uftensidad con -
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que los empleados realizarán sus tareas y la eficiencia que logre en 

su desempeflo. 
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Para darse una idea de 1 a magnitud del. esfuerzo, se debe definir el 

resultado que se espera obtener gracias al tipo de trabajo que efectue 

y hacer una estimaci6n de la seguridad que tiene de alcanzar la efic_!; 

cia, si realiza un arduo trabajo. Finalmente, deber6'. conocer el punto 

hasta el cual se identifica o no con las metas establecidas, esto in-

cluye el tipo de necesidades qúe desea satisfacer. 

La fuerza que motiva a la actuaci 6n depende de la confianza que. tiene 

el i.ridividuo en poder efectuar lo que intenta, de que sus. logros le pe~· 

mitan ser recompensado y de lo atractivo del premio. 

"De acuerdo con esta teoría los cambios en el ·dise.flo del trabajo p~· 

den tener ún efecto positivo en la moti.vaci6n, porque pueden cambiar 

la opini6n de un individuo acerca de que ciertas recompensas serán 

el resultado de invertir grandes cantidades. de esfuerzo"(37). A.! 

pu~s, es muy factible que los cambios en el diseflo del trabajo, in

fluyan para alcanzar una alta prodW:tividad. 

Existen dos tipos de recompensas, las exl:rinaecaa y las intrínsecas; 

las primeras son generadas. externameni:e,. estos incentivos pueden 1,_e .. 

ner diversos valores para loa uabajadorea y un efecto diferente al 

que pretende l.a organizaci6n que loa establece. 

(37) Victor Vroom. D·eci Eclward • 0p · Cit p. 147 •. 



Las recompensas intrínsecas son aquel! as que premian internamente 

al individuo, surgen directamente de 1 a productividad alcanzada, y -

son consideradas como sa~sfactores de gran valor; en e.W• se en-

cuentra la autoestima y la autorreali zaci6n, los senti.rnientos de 'lo-

gro y del desarrollo perao nal de sus capacidades y habilidades. 

El contenido del trabajo ea determinante para que los empleados con

sideren que un desempeilo productivo lea per.rnitir' alcanzar su reali

zaci6n y 1 a satisfacci6n de sus necesidades superiores. 

Características que deben reunir los uabajos. (38) 

1 • El individuo deber& recibir una retroalimentaci6n efectiva de su 

produrnvidad laboral, para que as( puede valorar su propio deaempe

fto. 

z. El personal debe considerar que el trabajo que realiza, recla

ma el empleo de eus m&ximas habilidades; con el objeto de que su 

ejecuci6n sea eficiente, porque sus principales aptitudes esté pues-

tu a prueba. 

3. El individuo debe tener un máximo grado de autoco.ntrol, p'ara 

fijar sus propias metas y definir los cursos de acci6n que lo lleva-

rú al logro '.de 1 as metas. 

(38)lbid. p. 366 
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Z .1 • 7 Tipos de moti vaci 6n. 

Las teor!as estudiadas han puesto de ma.nifi esto que hay varios tipos 

de motivadores para impulsar las acciones del hombre, los ·cuales 

se han separado en positivos y negativos. Dentro de la motivación 

positiva se encuentra la intr:Giseca,, en donde el individuo participa en 

forma activa al realizar algo que 1 e agrada y desea lograrlo de la 

mejor manera posible; cuando la motivación se encamina directamen-

te a lograr los intereses de la instituci6n se considera que las cau-

sas que la ori ginan son extr!nseca.s. 

Hay un tipo de moti vaci6n que se considera. negativa, ya que se rea-

1 
liza a través de presiones y castigos: consiste en dar ·mayor trabajo 

o exigir! e más a un trabajador, as{ como proporcionarle un trato ~ 

··rero para obligarlo a responder, con lo cual el trabajador puede 

actuar positivamente o por el contrario provocarle una reacción ne~ 

ti va; pero que seguramente en cualquiera de 1 as dos situaciones se le 

generará una gran carga de resentimiento. 

Z .1. 8 Factores de contenido específico en la ~oti·vación. 

Existen factores tradicionales co:rno el dinero, la :.seguridad y la si-

tuación entre otras, que desempeiian un papel importante en la moti-

vación. 

El dinero como motivador ti ene un significado muy definido, ya que 

le da al hombre los medios materiales para satisfacer sus ncceai~ 



des elementales, le ayuda a obtener una posición social, polnica y -

económica, además de otorgarle posesión y poder. 

Opshal y Dunette presentan algunas teor!'as para tratar de explicar la 

función del dinero como incentivo en el trabajo. (39) 

l) Ac:tua como reforzador condicionado general, como se ha seflal~ 

do es un medio para satisfacer necesidades b'11icas. 

Z) .. Es un reductor de la ansiedad, gracias al. dinero se pueden sol'.!.. 

cionar situaciones que de lo contrario producirían malestar y preocu-. 

paciones. 

3) Puede. ser un "Factor de higiene", un incremento en el salario· 

puede disminuir el descontento, pero no produce satisfacción. 

4) Se constituye ·en un instrumento para obtenBr los resultados de-

seados, siempre y cuando lo lleve a la meta que ans{a; pero .esta val2. 

ración es absolutamente sub" jetiva • 

. Aé:tualmente este elemento ha perdido la importancia como. motivador, 

en parte por el bajo poder adquisitivo de la moneda y por los siste--

mas establecidos por las gerencias, que determinan el sueldo· por .el 

número de horas laboradas y no por la calidad del trabajo realizado. 

La seguridad como motivador. 

En los tiempos presente' el· hombre se puede ver sujeto a cambios 

(39) Henry Clay Smith, J'ohn· H. Wakeley. Psicología de la. Conducta 
Industrial. M~co. Ed. Me Graw Hill de M~co. 1982 p.Z60-Z61. 
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vertiginosos, ya sea por reducción de personal, liquidaciones o quie-

bras en la empresas0 cuando la gente enfrenta alguna amenaza para 

su bienestar, hace lo que sea necesario para evitar un perjuicio para 

_;¡ mismo y su familia; es entonces cuando la seguridad se convierte 

en el motivador más importante (40), ya que naturalmente aspira a 

conservar o incluso incrementar su ~ivel de vida y sus pertenencias. 

La situaci Ó.n también se considera de gran importancia dentro de u.na 

organización dinámica. La situación es la posici Ón que alcanza un - · 

individuo dentro de un grupo social o laboral, "las personas se pue-

den fijar más en los símbolos externos de la situación que en loa V!!_ 

lores humano a más báai coa". (41) 

El poder como moti vador. 

En 1 as ciencias de la conducta se aprecia como una de las motiva--

·ciones más importantes para el individuo. En este tipo de motiva-

dor. Al.fred Aldler expuso una proposición teórica que se basó en un 

poderos~ impulso hacia la superioridad o el poder, para compensar 

los sentimientos de inferioridad que se presentan durante el proceso 

de _crecimiento de los seres humanos_ y que está aunada a una nece!.i 

(40) Marvin D. Dunnette Waynek Kirchner. Psicología Industrial. 
México. Ed. Trillas, 1976. p. lSZ 

(41) Lasty Balseiro. Op Cjt p. 18 



dad innata de superioridad. La teorra de Alde~ no es aceptada por 

los conductistas, ya que no consideran que la motivaci6n de poder sea 

innata~ 

Z.1.9 Modelos de sistemas de motivaci6n. 

El sistema de motivaci6n es muy complejo, ya que el individuo puede 

tener muchos motivos relacionado" entre s{ y algunas veces contra-

dictorios; en un intento de conjuntar teor{as coincidentes, se presen

tan al gunos modelos con el objeto que en sus funciones de direcci611 

el ejecutivo pueáa valorarlos. 

a) Modelo .de· fuerza y coerci6n. 

Sostiene que el hombre trabaja mejor cuando se le fuer:ia a una si~ 

tuación en la que tiene dos alternativas o produce o es castigado. 

Apoya la Teorí'a X de Douglas Me Oregor. 

b) Modelo económico-mecúiico. 

Considera a su ve:; dos submodelos: · en el modelo económico se pla.!!, 

tea que el hombre se motiva fundamentalmente por dinero y sólo· re!.. 

ponde cuando el est{mul o que lo impulsa es fse. 

El segundo submodelo es el de condi cionami·ento operante o mec.tni

eo y afirma .que las recompensas deben ser reforzadas continuamen-



te, ya que de esta. ma.nera funcionaré mejor como motivaclore•. 

e) Modelo de crecimiento o sistema abierto. 

Afirma que la• personas toman deci•ione• habitualmente por •Í mi•-

mos, son intencionales y tienen objetivo• individualizado•. 

C.unplen solo 6rdenes que son compatibles con su• propia• nece•idade• 

y valore,¡. Por otra parte sus moti vos - •on m'• complejo•, •e ••-

fuerzan por lograr el crec:irniento, la responsabilidad y ei "'=ito, CUll!!, 

_do tiene,. presentes las condicione• favo:m. ble• que requie_re"' (Teoría 

de Chria Argyria). 

d) Modelo del hoznbre que se autorreallza. 

El crecimiento comprende el deseo de aer ·creativo y productivo, •e 

ocupa en realizar tareas que le .permitan deaarrollar aún m'• •u• &a 

titudes y destrez_a •• _ Esta motivaci6n fu6 expue•ta por Abraham Ma!. 

low-. 

e) Modelo de bigiene.:.creci miento. 

Este modelo examina la necesidad de_ uJi intercambio de·· 1os reforz~ 

dores econ.Smi cos y sociales. La moti vaci 6n para trabajar no e• un 

proceso simple, sino que tiene una rel~ci6n recíproca de variable• 

como: 1 as expectativas, las recompensas y las relacione•, que •e

rlln percibidas por· los individuos como elemento• -de satisfacci.Sn y 
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los motivari a la· participaci6n. (He:rzberg despu6s de numerosos e.!. 

tudios lo plantea). 

?. l. l O Motivaci6n en el trabajo. 

El hombre dentro de una organizaci6n labcral no debe ser considerado 

como un puesto en sus relaciones directas o indirectas de J'efe y em-

pleado, sino como un ser individual con necesidades, inquietudes y d~ 

seos particulares; hoy en d! a ea tarea de 1 os directivos el compren-

der las actitúdes, la naturaleza de 1 os sentimientos . y. las emociones 

humanas. Motivar al personal significa atender las neceaid&des ·de -. 

satisfacci6n del grupo· social en conjunto y del individuo particularm8!!. 

te, por su valor .las motivaciones que· preferentemente deben estimu

larse 11on; el logro y el reconocimientoJ c.on las cuales ser¡ posible 

obtener una acci6n eapontilnea y positiva. 

Loa trabajadores se senti rm motivados por la realizaci6n de un tra-

bajo creativo que les exija al mhmo tiempo desarrollar sus capacid,!; 

des. · Por el otorgami ento de responsabilidades que les implique ·• s8!!_ 

tirse participante• de acciones importantes y que son elementos dignos 

de tomarse en cuentá. Aai" como por ei. progreso atenido a 1:rav'• 

de ascensos, con la consecuente elevaci6n del salario peré:ibido.· Fi

nal mente por el eatabl ecimi ento de sistemas de recompensaÍll a su -

eficiencia; otorgados a trav'• de premios, est!muloa sociales y eco

n6micos. 
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2.1.11 Bases motivadoras del comportamiento organizacional. 

Para saber cuales :1on los tipos de conductas favorables en los medios 

laborales, es necesario investigar cuales son los requerimientos que 

deben ser satisfechos para el adec:;iado funcionamiento de u.na. organiz,!c 

ci6n. Da.ni el Katz sei'lala lol!I. siguientes motiyadores del comportamie~ 

to: 

1) Atraer y conservar a la gente dentro del sistema. 

Al personal de nuevo ingreso despu.Ss de una adecuada introducci6n al 

puesto, se le debe estimular con sistemas de incentivos y capacitarlas 

continua.mente con el objeto de que 1 os trabajadores se encuentren pr..!! 

sentes ftsica y psÍcol6gicarnente dentro de la empresa. Sin embargo 

es necesari o tomar én cuenta que existe un período óptimo parS: que 

·permanezcan dentro del sistema antes de perder interés hacia una si-

tuaci.Sn rutinaria; para evitarlo se les deben_ asignar tareas de mayor 

importancia y responaabil idad. 

2) Desempei'lo confiable en un papel. 

Un medio de mejorar la productividad, ea la determinacicSn adecuada 

" de la cantidad y. cal i_dad del trabajo que debe ser deae.rnpeflado, no ob.!. 

-tante, aunque estén claramente deHmdaa. es posible que JIO se encue~ 



tren seiialadas en las descripciones de puesto todas las metas de 

la empresa, con lo anterior se pone de manifiesto que existen condi

ciones especiales para el cumplimiento de dicho papel, pero tambi'n 

as factible que ·no sean interpretadas correctamente las responsabili

dades que se desea adquiera el personal. De ahí la importancia de 

que el trabajador y la administracicSn tengan las misma claridad en 

el entendimiento de las funciones establ ecidaa para el desempefto de 

las labores. 

3) Comportamiento innovador y espontbeo. 

Es un hecho, que lo planeado por la gerencia no siempre puede pro

veer todas las circunstancias imprevistas que han de presentarse, ni 

es posible tener el conocimiento anticipado de los· sucesos ambienta

les o soci alea que pueden ocurrir; por lo tanto ante esos casos, 

siempre surgen acciones libres, improvisadas e innovadoras por pa_t 

te de los trabajadores. As! pues, se debe aceptar el hecho que la 

organizaci cSn no puede especificar :todas las labores que deber& de-

sarrollarse. El comportamiento espont~eo y creativo tambi~n con- . 

tribuirá para el logro mutuo de los objetivos. (4Z) 

4) Cooperaci6n. 

En todas las tareas proyectadas se requiere de una estrecha re1aci6n 

(4Z) Victor H. Vroom Op. Cit.p.Z45-ZS1 ~ 

so 



de cooperación; la cual no se presentar' si no existe el ambiente &!:_ 

mónico necesario para el buen funcionamiento de la organizaci6n. De 

lo que ae desprende que la ayuda mutua hace m'• f'ciles las accio-

nea. 

5) Protección. 

Se deben fomentar 1 os actos que dan protección a los recursos de la 

empresa, ya que estos pueden afectarse por hec.hos imprevisto' como 

desastres, negligencias o descuidos por parte de los empleados. In

dudablemen1:e tiene gran valor para la empresa, la protección .de sus 

bienes por parte de trabajadores responsables. 

6) Ideas constructivas. 
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Otro grupo de acciones cuya existencia es conveniente y no estm co!!. 

templados en los. profesiogramas, son las .proposiciones creativas para: 

el desempefto del trabajo, lo cual va a favorecer a los mi!todos de 

producción. Cuando un sistema no perinite sugerencias para mejorar 

las operaciones, no se optimizan las capacidades del personal. 

7) Auto entrenamiento. 

La esponthea decisión de prepararse para adquirir mayores conocJ 

mientas y habilidades, refleja una gran responsabilidad del trabaja-

dar para al canzar un efici.ente desempedo. 



8) Actitud favorable. 

Para el .adecua.do funcionamiento de la organizaci6n, 11e requiere que, 

·1011 trabajadores tengan actitudes y disposiciones en favor de los int.!?, 

reses de la empresa, reflejadas en actos de cooperaci6n D:"Jutua, ini

ciativa y creatividad, que 11 even al logro de un incremento en la pr2. 

ducl:ividad o en la· ralidad del trabajo realizado. 

2 .1 .1 Z Tipos de Patrones Motivacionales. 

Vroom establece cinco tipos de patrones motivaci onalesr 

l) Cumplimiento de las reglas o acatamiento de las normas del sis

.tema. 

La aceptaci 6n y cumplimiento de las normas, son conductas que se 

desea tengan los trabajadores, por lo cual se debe lograr una bue

na disposi ci6n de &stos para el respeto ·por las reglas establecidas. 

2) Adecuado sistema de recompensaa globales. 

El" sistema de incenftvos son instrumentos que favorecen el éwDpli-

miento de 1 as tareas y el aumento én la productividad; por lo tanto 

es necesario establecer est!mulos que premien el desempeflo indiv.i

dual. 

sz 

3) Satisfacciones intr!nsecas por el desempeil.o de un papel especfiico. 

Las personas pueden considerar el trabajo como interesante, atracti- . 



vo Y satisfactorio para cubrir di versas necesidades, ya sea b!sicaa 

(seguridad, pertenencia) y de alto nivel (logros auto.rrealización). 

Con esto tendr.úi 1 a oportunidad de dar a conocer el talento, la cap,!_ 

cidad y las habilidades que poseen. 

4) Valores internos del individuo que abarcan las metas de la ol.'g~ 

zaci6n. 

53 

El t:l.'abajo que se realiza, d1 la oportunidad a los empleadoa de sen

tirse gratificados internamente, debido a la poaibil idad de realizar lo 

que ae desea y como una consecuencia de sentirse identificados con laa 

. metas institucional es. 

5) Satisfacciones sociales derivadas de las :.relaciones primordiales 

del grupo. 

Las adecuadas. relaciones formal es e informales dentro de .una organl, 

zaci6n, se conforman como importantes satisfactoree de diversos re

qW!'ioimientos del personal, como son las de pertenencia, autoesti=a, 

J.Oealizaci ón, preetigio y 1 ogros. Por tal se constituyen en importan

f:•• p&tronea motivacionales. 

Z .1 .1 3 Cam l:i.os en 1 a fuerza del motivo. 

Se ha considerado importante inclui l.' estos puntos para que el dirige~ 

te· los anali ce y tome en cuenta durante el deaempefl'.o de aua funcio-

.nea. Como se hab{a di cho en la teorfa Maslow, las necesidades ~ 



tisíechas, ya no son motivadoras del comportamiento, pues continu_!. 

mente son sustituidas por otras y pueden volverse más importantes 

que la.s anteriores. Si.ri ernbarg~ no todos los requerimientos pueden 

ser resueltos en íorrna. satisfactoria, en esas condiciones se busca.--

rán mecanismosde compensa.ci6n para disminuir la frustración; entre 

éstos se encuentran: 

l) El bloqueo de la satisfacción de las necesidades. 

Cuando se bloquea la satisfacción de una. necesidad, la persona puede 

tratar de superar el obstlLculo con la busqueda de otras sOJ.uciones, 

- hasta elegir la adecuada para llegar a la meta: pero esta adaptaci6n 

racional puede ser di íerente si los esfuerzos no tienen loa resultados 

deseados, entonces es posible que se· cambien las metas. 

Z) Disonancia cognoscitiva "los mot ivoa bloqueados y un comporta-

miento raci onal que no tiene &xito puede conducir a formas irracion!_ 

les de comportamiento de adaptaci6n"(43). con lo cual la conducta '?!? 

servada puede no ser la deseada. 

3)_ Frustracló.a.. 

-Este fenómeno es intrlit.eco y puede tener una causa. imaginaria o real. 

Es posible que la persona se sienta frustrada por Un motivo aparen

(43) Paul Hersey y Col. "Estilo efi caz de dirigir" cap. 4 • ed. M.§. 
xíco. Ed. IDH Ediciones ~xico. 
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y sin causa alguna; o que no pre~ente esta condición aiín cuando exi,!!_ 

ta. Una verdadera barrera para el logro de sus objetivos. 

En ainbos casos, es necesario saber que se pueden presentar reaccio

nes adversas como la agresión. la evasión, la regresión y el aisla-

miento entre otras,; tanto individuales corno colectivas y corno conse

cuencia ser un obstáculo para el buen_ funcionamiento de las empresas 

y originar conflictos laboral es. Para prevenir estas reaccione" es 

necesario aplicar las teor{aá más convenientes que se han presenta

do a lo largo de la exposición de este caplbtlo • 

Z .1 .14 Represiones de la Motivación. La decisicSn de pa_! 

ticipar. 

La siguiente teor{a fué postulada por James G. Marcn y Herbert A. 

Sim<}n (44), en ella sostiene que al formar parte de una einpres~ el 

'empleado con base en los términos de un contrato laboral, acepta 

asumí r una posición de dependencia en las que está sujeto a seguir 

l:J.s instrucciones de trabajo de 1 a organi zaci6n a la que se encuen-

tra. adscrito. 

Con esto, 1 a gerencia ejerce unas relaciones de autoridad en don.de 

dichos ·trabajadores actuan de una forma particular, <;on un con.copto 

subjetivo de lo que considera por responsabilidad y sólo se obtendr' 

au participación dentro de ciertos límites esperados, si se le com-

(44) Victor H. Vroom. _op.....,· _. __ C_.i.-t-..• p. 96-99 
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pensa de alguna forma por cumplir con actividades que i;1 podría cat.!. 

logar como carentes de interés o desagradables. Cuando no encuen-

tra alicientes suficientes, su falta de identificación con la compaMa se 

puede reflejar con un awnento en el ausentismo temporal o definitivo, 

con la insatisfacci6n en el traba.jo y con diferencias en la productivi-

dad; este fenómeno pone claramente de manifiesto una disociación de 

las relaciones entre patrón y subordinados. 

A continuación se seilalan algunas hip6tesis acerca de las motivaciones 

que tienen un afecto negativo en el trabajo. 

"La insatisfacción surge de la disparidad ent:re la realidad y el ego -

ideal que el individuo mantiene". ( 45) 

1 • Cuanto más grande sea la disparidad m.ts intenso serol el deseo 

de evadirse de tal situación. 

z. Entre menor sea la visión futura de las relaciones de dirección 

en el trabajo, mayor será la insatisfacción que se "genere, ya que -

una torna de decisiones· equivQCadas puede generar grandes .conflictos. 

3) Cuando existan diferencias interpersonales en la satisfacción en 

el trabajo, las demandas individuales pueden no ser compatibles y -

as! di íicultar más las relaciones de autoridad. 

(45) Ibi d p. 98 
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4. Una de 1 as razones más importantes para causar la insatisfacción 

en el trabajo, es cuando los tra.baj adores desean tomar sus propias dll., 

. cisiones y se enfrentan con una dirección autoc.ráC.ca que impide su il;t, 

dependencia. 

s. Es posible que si se oí.recen mayo.r número de recompensas a 

·los empl eadoa, se disminuirá. el cori!licto entre el· ti.abajo a realizar y 

la autoimagen de wi en:ipl eado. 

6. Cuando un indiriduo tenga mayor participación en la toma de ~ 

cisiones se sentirá más i denti!icado y menos frustrado. 

7. Cuanto mayor sea su preparación, más grande será el conflicto 

con la autoridad si no se aplica un eati lo de direcciéin adecuado. 

B. Entre mayór incongruencia ~ata entre los inte.reses de la o.rl¡! 

nizaci Ón y de los subordinados, 1 os conflictos. se inc.rementarán con

siderablemente, as!' como el ausentismo y la rotación en el trabajo. 

9. Ent.re más grande sea la empres·a es factible que el individuo 

se encuentre· inmerso en grupos conflictivos que influyan en sus ac:!¡! 

tudes • 

. 1 o. Si no se 1 ogra la participaci6n ·de los empleados, será mayor la 

.resistencia al cambio y con ello se.rá más di.ft'cil que perciba la c2P 

veniencia que pretende alcanzar dicho cambio. (ver anexó Z) 



Z.l .15 Motivación y productivi~ad. 

Enfoque del camino a la meta de 1 a productividad. 

Cuando surge la interrogaci6n del por qué existe una gran diferencia 

en el rendimiento de los trabajadores •. se presentan varias respuestas 

con· base en los resultados obtenidos por los estudios de esos proble-

más. en donde claramente se pone de manifiesto que la productividad 

es consecuencia de complicados factores. ya sea personales o grupa--

les, circunstancial es o culturales, subjeti. vo11 u objetivos, racionales 

o i rracionalea. 

Hipoto!isis del camino meta. 

Seftala que "si un trabajador ve la productividad como el camino que 

lo conduce a ·obtener una o m,11 de sus metas personales, tendería a 

ser un gran productor, por lo contrario si ve la baja productividad 

como un camino para el ~ogro de sus metas, tender' a ser un mal

productor". (46) 

.Estas idea11 suponen que la productividad individual ea una funci6n de 

la millma ~otlvaci 6n y -rae de loa requerimientos particulares pro-

yectados hacia .1& consecuci6n de objetivos compartidos entre el em

pleado y· la empresa. 

Es decir que el nivel de la productividad estar' representado ·por el 

prop6sito del comportamiento y determinado por la interacci6n de 

(46) Ibid .• P• Zl9 
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fuerzas que lo alientan o bloquean. as{ como de la li bE!!rtad que encu~ 

tre para alcanzar la ~eta.. 

Douglas Ma.c Gregor •. apunta que la a.dminist ración podr{a lograr una 

mayor productividad y un mejor esta.do de ánimo por parte del traba

jador. si comprendiera y se manejara la motivación humana. La t.!, 

rea más dif{ci l será encontrar el tipo de motivaciones más adecua.das 

P.ara lograr un incremento en 1 a productividad. 

z.z RESPONSABILIDAD. 

Son diversas las respuestas de los empleados al desaf{o de sus plena.a 

capacidades y con frecuencia el 'esfuerzo realizado no está .. acorde con 

la• potencialidades de la naturaleza humana. ni con las necesidades -

exi atentes. En las sigmentes páginas se tratará el tema. de la res-

ponsabili dad en una for.rna general. debido a las limitaciones que se 

encontra.&bn para sustentar su teoría. con lo cual _se. pretende definir 

lo que se espera de un trabajador de la enfermería en el desempefto -

de sus labOres. 

z.z.1 Conceptos de responsabilidad. 

Para definir la responsa.bili dad varios autores le han dado. en esen-

cia la acepción de obligaci cSn, es as{ que para Ter:ry, en ia .teori'a 

formal de 1 a organi zación.; responsabilidad "•• la obligacicSn de un ~ 

dividuo para cu.rnpl ir con las actividades asignadas, con lo m.!!, 
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jor de su habi Udad"(47) Esto es lo que se espera que una persona -

realice en el desempeflo de un trabajo específico, 

En su obra Curso de Adminletraci6n Moderna, Koontz. y 0' t>onnell -

sel\alan que 111 a responsabill dad puede definirse como la obllgac16n d~ 

un· subordinado a 'desarrollar deberos asignados o implicados"(48), 

Con esto sostienen que ella emana de la relaci6n entre un jefe y un 

empleado y tiene .su punto de partida en un contrato, mediante el cual 

el tr'abaj ador acuerda prestar S\\S servicios a cambio de alguna reCOl;ll 

pensa (sueldo o r.ompensaci 6n). En este convenio se le asignan deh!!. 

res que tiene .que cumplir y al n1ismo tiempo se l~ otorgan una serie 

de derechos. 

Cuando se utiliza el t'rmino responsabilidad en 1 a adminietraci6n por 

obj etl vos se ·constituye en l·a obl igaci6n de una persona para . lograr 

los resultados mutuamente determinados por medio de la partlcipaci6n 

de loe superiores ·y del propio ejecutor, para "sentirse agente activo 

de su propio desarrollo, verse embarcado en la con11écuci6n de unaa· 

metas· que 4il mi amo ha contribuido a fijar."(49) y el lo va a constituir 

(47) George Terry. Principio& de Admini 11traci6n. Wxico Ed. Compi!_ 
ft(a Editorial· Continental, s. A. de c. V. l')SZ.. p. 650 

(48) Harold Koontz, .aL.AJ, Curso de Admlnistraci6n Moderna. M'xico 

E4. Me Graw HUl, 198Z., P• 65 

(49) John Humblo. La Direcci 6n por Objetlvo11, Madrid Espafta, Ed. 
Asociaci6n para el progreso de la Dl.recci 6n. 1970. P• 168. 
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un impulso que determinará la responsabilidad del trabajador. 

Es as{ que la responsabilidad es un deber al que el empleado respo~ 

de, no sólo por el hecho de estar seilaladas formalmente, sino por 

que se siente identificado para su cumplimiento. 

z.z.z Fases de la responsabilidad. 

La responsabilidad comprende una primera fase que es la obligación 

personal de realizar las actividades asignadas para lógrar los resul

tados propuestos y una segunda que implica dar cuenta a un superior 

sobre el grado de éxito logrado en el desempefio del trabajo prescrito. 

El principio de responsabilidad absoluta señala que "el subordinado -

·tiene por sus actuaci Ones responsabilidad absoluta ante su superior, 

así' mismo el superior es reponsable por las actividades de sus subo_!'. 

dinados dentro de la organizaci Ón". (50.). 

En 1 as consi dera~iones anteriores pareciera quedar implicito que al 

sefialarse como una obligación, todos los empleados deben responder 

al desafí"o de sus plenas capacidades, sin embargt\· dicha presunción 

es ·errónea y es labor de los directivos hacer el trabajo sat:isiacto

riq, para que sea considerado como atractivo el reto que éste impli-. 

ca; toda vez que se cuente con personal adecuadamente seleccionado y 

capacitado. 

(SO) Harold, Koontz·. Op Cit. P• 416 
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Para que el trabajador sea responsable requiere de trabajo productivo, 

que cuente para su ejecución con normas, procedimientos e instrumea 

tos bien diseñados. Otro requisito de la responsabilidad es que Ei. pers2_ 

nal sea retroalimentado acerca de su propio desempeño; mediante el 

autocontrol se puede corregí r y mejorar la calidad de las acciones -

realizadas. 

Finalmente se debe establecer el aprendizaje constante. "Es necesa-

rio que los trabajadores especializados o no, reciban instrucci6n· en 

nuevas aptitudes ••. El aprendí zaje continuo satisface la necesidad 

del empleado de aportar lo que él mismo aprendió al· períeccionamie~ 

to de su propio desempe.flo •.•• y a un modo de trabajo mejor, más -

efectivo y también más racional"· (51) 

Z. 2.. 3 _Principio de 1 a responsabilidad. 

El empleado se sentirá más ~omplacido y producirá más, cuando las 

responsabilidades de sus labores lo lleven a utilizar todos sus cono~ 

mientes, ingenio y habilidades. "Para alcanzar este estado de cosas, -los procesos de la campai'I!a habri.n de ser tal es, que aseguren. que 

hay una probabilidad mbima de que cada miembro buscará y acep~ 

rá la responsabilidad de su trabajo y del trabajo de la organizaci6n" 

(52.) 

(51) Peter F •. Drucker. La Gerencia. Tareas, responsabilidades y -
prácticas, Buenos Aires· Argentina. Ed. 'El Atened' Í 978. p.· 1 a6 
(5Z) Henry Clay Smith. _0p_.._. __ c_it_. P. 69 



63 

Z.Z.4 Relaci6n de la autoridad y la rellt>onsabilidad. 

La autoridad y la responsabilidad deben ir aunadas y nunca puede ser 

una mayor que la otra. Este enunci ado tiene su base en el principio 

de autoridad y responsabilidad que dice: para lograr buenas relacio

nes de organización. la autoridad de un fun.cionl!Lrio debe ser proporci_g 

na 1 a su responsabilidad y viceversa • 

.. La autoridad le dA: poder a una persona para tomar decisiones y ha

cerlas cuniplir respecto a los deberes asignados o definidos y le im

pone la obligación de desempeñarlos eficientemente" .(53) Un indivi-

duo no podría cumplir con sus funciones si no se· le ha otorgado la 

autoridad necesaria para su reali zaci 6n. 

z.z. 5 Responsabilidad en el trabajo. 

La aceptaci Ón de una obligaci Ón puede asumir varias formas, la más 

formal ea la conferida a través de un contrato de ·trabajo, para lo 

cual . previamente existi6_ la coníormi dad de aceptar un e.01pleo y re~ 

li zar ciertos ser"Cicios. El otorgamiento de un puesto iznplica que se 

proporcione la autoridad para desempei'larlo y se especiíique mediante 

una descripción detallada, las funciones de laa que es responsable. 

(53) George. Terry. Op. Cit. p. 35 
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Z ~ Z. 6 Responsabilidad en el ejercicio· de la enferrn,,,.r{a. 

La principal preocupaciéin de la enfermer{a es atender y mantener la 

salud de toda la sociedad. Esto incluye düerentes úeas corno la -

nutriciéin, l a vivienda, la educación, la prevención, la asistencia, la 

rehabilitación y la investigación. 

En el área asistencial estas acciones se pueden resw:nir en: indagar 

el problema m~di co, definir el programa tera_péutico, diagnosticar los 

problemas de enf errnería y establecer un plan de cuidados con. pro--

yeccicSn &l. :f'ut~o del paciente. A.sí como investigar y estar atenta. 

para comprender la si tuaciéin general del enfermo, buscar y sinteti-

zar los di verso• hallazgos, con el objeto de encontrar una explicación 

razonable a esos hecho s. hasta llegar a una conclusión. 

"La enfermera debe establecer cuales son las necesidades física-.. em_2 

cional es, soci ale• y ambientales de cada paciente, las que deben ser 

satisfechas a través de sus acciones"(54) 

Z. Z. 7 Funciones y actividades de enf ermer!a. 

En muchos pa!ses del mundo la def"mici 6n de_ las funciones de .la en-

fermera ha sido una gran preocupación de las personas responsables 

del desarrollo de la profesión. 

(5"'4 Rosel la Schlolfeldt. "Amandate for Nursesand Physcians" Ameri
can .Tournal of Nursing. No. 65· 
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En la Novena .Asamblea Mundial de la Salud, realizada en 1956 ae de

finieron cinco funciones esenciales para la prictica de la enfermer(a 

profesional: 

a) Dedicarse con cuidado a la atención de los enfermos y de los -

tnvilidos, . para lo ·cual se han de tener presentes las necesidades ft's,!. 

caa, a!ertivas y espirituales de cada uno, ya sea en los servicios ~ 

rativos y como en los preventivos. 

b) Actuar como consejera sanitaria de lm pacientes y sue familia

res tanto intra como extra mu.ros; ya que el trato continuo facilita la . 

confianza mutua y favorece el acercamiento. 

c) Captar con exactitud las condiciones físicas y afectivas que pue

den influir en forma importante en la salud de la poblaci6n amparada 

.y plantear sus observaciones a loa otros miembros del ·equipo de sa

lud o a las Instituciones Sanf.tariaa. 

d) Seleccionar y adiestrar á1 personal auxiliar que sea requerido 

para apoyar loa · aervici oa. de enfermert'a, previa evaluación de la - -

atención. que dem_anda él enfermo; con el objeto de poder definir su 

colaboración. 

e) "Participar con otro.• miembros del equipo en el an'1isla de las n~ 

cesidades sanitarias, en la c;letermlnaci6n de los servicio• lndis¡)en-
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sables y en la preparación de los planes p.ra·la·co,.trucción de las in,!. 

talaciones sanitaria.s 11(55) 

Posteriormente en el Quinto Informe del Comit' de Experto a de 1 a O.!: 

ganización Mundial de la Salud en Enferrnena, efectuado en 1966, se 

sintió la ne ce si dad de clasificar las a.cti vidades de los servicios de .s:_ 

lud Pública, en l as siguientes categor{as: 

1) La ·conservación o logro de la salud,· a traws de promover la 

educación higi énico diet~ca~ 

Z) La fasf! del riesgo especial, en la cual se protege a la pobla--

. ción por medio de medidas .preventivas como las de protecci.ón espe-

cüica. 

3) La 1 ocalización precoz, demanda detectar en forma oportuna el 

in!=ipieiite padecimiento, para poder act\.ar con prontitud y evitar rie.!. 

goa mayores. 

4) La fase cl!ni ca, que •ft. 1 a .actualidad ha recibido mayor 'ínter'• 

·en el actuar del equlpo de salud. Es aqtit' donde se· unirtrl esfuerzos 

para establecer un tratamiento adecuado. 

5) La rehabilitación. En esta categoría ae pretende reacat ar el -

miximo_ de potencialidades del individuo, para· que . vuelva a ser wi -

(55) OPS/OMS "Las enfermeras, su educación y su misión en loa pro
.i!:!maa sanitarios. Informe sobr.e 1 as discusiones Tiilicas. Cr6nica de 
la OMS .volumen X. Julio 1956 •. p. zzs. 
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miembro activo en la sociedad. (56) 

Y continuar con la identüicación de las funciones que debi'a realizar el 

el personal de enfermería, de acuerdo a su complejidad y al grado de 

responsabilidad que exijan. (57) La enfermera debe participar en los -

siguientes aspectos: 

l) Planüicación sanitaria y de los servicios de enfermeri"a, para <!! 

terminar la estructura orgánica y definir las funciones. 

' 
2) Formulación de normas y principios, tanto en el plano nacional, 

como en el 1 ocal. 

3) Realizar funciones de ense.iianza y administración del personal, 

es necesario desarrollar en forma permanente las actividades educa-

tivas y de dirección, para una mejor prestación de servicios. 

4) Proporcionar atención directa a personas con problemas de sa-

lud compleja, esto requiere de atenci6n especializada y de la aplic~ 

ciÓn de alta tecnologi'a. ·Lo que representa un reto a la responsabi;. 

lidad, juicio y capacidad de la enfermer.a. 

Aftos m's tarde en julio de 1978, nuevamente se reunió un grupo de 

(56)0PS/OMS. Comité de expertos de la OMS en eníermerí"a. Quinto 
Informe. Cli.nebra. Serie de Informes Técnicos,; No. 347, lq66. p. 6 

(57) ~- p. 12 
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expertos en las ciencias de la salud, con el propósito de estudiar el 

papel que debe asumir 1 a enfermera, a fin de poder contribuir en fo,r.. 

ma eficaz al logro de las metas de ampliación de cobertura, y final_ 

mente agruparo.n sus funciones en cuatro grandes iÍreas del ejercicio 

profesional: atención directa, administración, docencia e investigación. 

Se concluyó que "la atención de enfermerí'a ocupa el lugar fundamen-

tal de la profesión, ya que las otras áreas sólo van dirigadas a man-

tener. y lograr su exi stencia"(S8) 

En septiembre de ese mismo ailo se llevó a cabo una reunión en la 

Ciudad de .AJ. ma Ata, Rusia, a 1 a que asistieron represe.ntantes de 

ciento treinta y cuatro gobiernos, en la cual se efectuaron importan-

tes deciaraciones: 

I La conferencia reitera firmemente que la salud es un derecho -

humano fundamental y que su logro en el grado m~s alto posible, de-

be ser un objetivo social de gran importancia mundial; lo que exige 

ia participación de todos los sectores que lo integran. 

II La importante diferencia que existe entre la sa,lud de la pobla-

ción, especialmente en los pa!ses subdesarrollados, constituye una -

preocupación común par a todas las naciones. 

(58) OPS/OMS. La toma de pcaición de enfermería corno respuesta a 
la problem¡{tica de atención de salud en América ·Latina. Grupo de Ex 
pertos de Ciencias de la Sal ud. Wa11hington D. .C. Informe Final. ~ -
lio 1978, p. 6. 
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m La promoción y protección de la salud del pueblo es indispensa-

ble para un desarrollo económico y social sostenido y contribuye a -

mejorar la calidad de vida. 

IV La población est.f obligada a participar en la planificación y ap!J 

cación de la atención .de su sal ud. 

V Loa Gobiernos tienen 1 a responsabilidad de cuidar la salud, m!_ 

diante el establecimiento de medidas sanitarias y sociales. Lo que 

representa el objetivo primordial para todos los pa{ses "alcanzar en 

el año ZOOO un nivel de salud que 1 es permita llevar una Vi.da social 

y económicamente productiva". (59) 

VI La atención primaria integra el sistema nacional de salud, así 

como el desarrollo social y edonómico global de la comunidad. 

VII El primer contacto con los servicios de salud es una. consecue!!. 

cía de las condiciones que predominan en las estructuras culturales -

económicas y social ea de las comunidades; se orienta hacia sus pri!!_ 

cipales problemas de salud y presta 1 os servicios de promoción, pre 

vención, tratamiento y rehabilitación necesarias. 

gui entes acti vidades: 

(59) OMS/ Declarad ón de Alma-Ata Conf'erenci a 
la atención Pri..11ari a de Sal ud. Rusia, 1978. p. 3 

Comprende las si--

!nternacionaj sobre 



1) For.nento de la adecuada educación higiénico-dieté!:ica. 

2) Establecimiento de métodos para la lucha contra las enfermeda-

des. 

3) Saneamiento ambiental. 

4) Asistencia materno infantil. 

5) Planificación familiar. 

6) Control epidemiológico. 

7) Tratamiento m~dico. 

8) Aplicación de medicamentos esenci_a.les. 

En resumen "La atención primaria de salud es la clave para alcanzar 

esa meta, como parte del desarrollo conforme al esptritu de justicia 

social"• (60) 

Su logro va a requerir cambios radicales en la prestación de servi--

cios de salud, en los roles, funciones y tradiciones del sector salud, 

en donde est! inmersa la enfermera. Precisa de u.na actitud positiva 

hacia la atención primaria y una redefinición de acuerdo a esa nueva 

modaÜdad en el enfoque de los problemas de salud; as! como de una 

aceptación plena de sus responsabilidades. 

2.2. 8 Responsabilidad de la enfermería en el primer ni-

vel de atención. 

(60) OMS, "La declaración de Alma-Alta, Conferencia OZ..!S/UNICEF" 
Salud Mundial Ginebra, Noviembre de 1978. p. 28 
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Al cambiar 1 a visi6n tradicional de la medicina. de concentrar sus -

acciones en el úea curativa e _individUallzada; la perspectiva de la -

enfermera se ampli"a con un& nueva conceptuali.zaci6n de su quehacer 

y un campo mayor de su ejercicio profesional. 

AhÓra debe dirigir sus esfuerzos a la salud de los individuos no sólo 

basados en factores biol 6gicos, sino tarnbHfo en los ecológicos. poli-

ti cos y cultural es, que afectan el bienestar de los individuos. Ela-

borar su plan de acción tanto individual como colectivo, con conocí-

_miento profundo de los aspectos m{s importantes que puedan afectar 

o i mpEtli r , el logro de un .nivel de vida aceptable para toda la pobl~ 

ció.n, con atenci6n especial a 1 o s sectores actualmente desprotegidos .. 

(61) 

Estos propósitos comunes. únicamente podr&n lograrse con la integr_!! 

ción y coordinación de todas las disciplinas de la salud y de otros -

sectores del desarrollo económico y social. por lo que se considera 

tarea difícil y un gran reto para ellas. 

El cumplimiento eficaz exige la ejecución de las siguientes acciones: 

1) Valoración integral· de. la salud i ndi~ctual. familiar y comunita-

ria. 

2) Atención completa. de la salud de los miembros de la comunidad. 

(61) OPS/OMS. El papel de la enfermera en la atención primaria de 
sal ud.' Washington. Publicación científica No. 348. 1977. p. 5-7 
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3) Participación en el tratamiento de acuerdo al 'nalisia de au res

pons.abili dad y una atención acorde a la preparaci6n y condiciones es

peciales. 

4) Colaboración en la vigilancia epidemiológica. 

n 

5) Impulso de la adecuada utilización de los recursos a su alcance. 

6) Capacitación de los miembros de la familia v· comunidad, para 

su participación en la identificación de los problemas, en la planea-

ción de las alternativas y en la ejecución de los planea establecidos. 

7) Promoci6n del mejoramiento ambiental. 

8) Evaluación continua de los resultados, para tomar los cursos. de 

acción m'• adecuados. 

Z. Z. 9 Responsabilidad de la enfermería en el nivel asis-

tencial. 

Ea un hecho que el único miembro del equipo de salud que permanece 

continuamente al lado del paciente, ea la eniermera: por lo cual se -

con.ti tuye en el elemento fundamental de loa servicios de atención ~ 

recta al enfermo. 

Las funciones primordiales de la enfermera van encaminadas a la s_!

tiafacci ón de las necesidades b'sicas de loa pacientes, las ~e se -



73 

encuentran aíectadas por el proceso patol6gico. Debe apoyar el cur -

so de adaptaci6n del paciente, mientras éste lucha contra su en!erm~ 

dad y ayudarle a mantener una motivaci6n para su curación, en tanto 

que se encuentra sometido a un tratamient:o.(6Z) 

En el medio hospitalario, la enfermera también juega un papel funda-

ment:a.l al asumir diversas responsabilidades que no pueden aer dele-

gad as y requieren de una dedicación, preparación y ubicación ..J'special, 

durante el diagnóstico, tratamiento y rehabilitación del individuo en--

fermo. 

Para los ·diferentes niveles de la profesión, sus funciones se encuen--

tran especificadas en las descripciones de puestos, que si bien las -

centra en sus obligaciones asistenciales, no las exime de sus respon-

sabilidaAies en las otras áreas. 

Z.. Z. .1 O Profe si o gramas escalaíonarios de la ramá. de en

fermería en el Instituto M;,.icano del Seg•1ro Social. 

En el contrato colectivo de trabajo de los trabÍLjadores del Instituto -

MeXicano del Seguro Social, con el objeto del cabal cumplimiento de 

las obligaciones y responsabilidades que asunun las dií e rentes catego

rías e~cal aíonarias de la enfermería, establece los siguientes proíesi.2. 

gramas: 

(6Z) Ma. Therese Me Dermit. "Análisis conceotual de la enfermera". 
Trabajo presentado en el Seminario sobre Administración General -
aplicada a la Enfermería" México, Septiembre 1971. p. 6-7. 
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1 a. Categoría: Enfermera General. 

Actividad es: "Real iza las técnicas de enfermería establecidas en el -

cuidado integral del paciente. Recibe, atiende y entrega pacientes -

con información de sus tratamientos, evolución y procedimientos efe~ 

tuados. Participa en tratamientos mé<!ico quirúrgicos-y efect.fa tra-

tamientos específicos. Cumple las indicaciones médicas y verifica su 

cumplimiento. Colabora en las visitas médicas a los pacientes. So-

licita y maneja m-edicamentos y los administra conforme a indicacio-

nes médicas. Participa en la terapia ocupacional, rehabilitatoria y- .,. 

recreativa del paciente. Realiza procedi mi entes higiénicos dietéticos 

y colabora en la enseñanza de los mismos a paci ent:e s y a 1 os fami-

liares de ellos. Vigila el traslado de pacientes a los servicios a que 

sean derivados. Toma y registra signos vital es y de somatometría, 

verifica datos de identificación del paciente y de_ su expediente clínico. 

Imparte enseftanza. Orienta e indica al personal auxiliar de enferme-

ría sobre laa técnicas y procedimientos verificando su cumplimiento. 

Recopila y regí stra datos en papelería específica. Solicita, recibe. 

entrega y maneja de acuerdo a 1 as necesidades del servicio, equipo 

médico, instrumental, material de curaci6n ••• Aaiste a cursos de 

inducci6n al a'.rea de- trabaJo, así como a juntas, coníerencias y a los 

cursos que le indique el Instituto, para efectos del mejor desempefto 

del puesto y para su superaci6n personal"(63) 

(63) IMSS/SNTSS.- Contrato Colectivo de Trakajg. México. 1985-1987 
p. l ..,9-150. 
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Za. Categoría: Eruermera Especialista • 

.Actividades: "Recibe y entrega pacientes con información de sus tra-

tarni entes. evolu.ci ón. y procedimientos efectuados. Participa en -

tratamientos médicos-quirúrgicos y en la vi sita médica • 

.Ati ende pacientes según procedimientos de enfermería establecidos. 

de acuerdo a indicaciones médicas ••. Solicita, recibe, entrega y maneja 

de acuerdo a las necesidades de la especialidad, equipo médico, ins-

. trumental y material de consumo. Realiza procedimientos especiales, 

orí enta y verifica el cumplimiento de los mismos en las especialida

des de: Pediatría, Salud Pública ••• , Terapia Intensiva, Instrumenti~ 

ta ••• Participa en programas especüicos del centro de trabajo. Im

parte ensellanza. Orienta e indica al personal de enfermer:Í"a sobre 

las Técnicas y procedimientos, vi gil ando su cumplimiento. Dentro -

de su jornada de trabajo asiste a cursos de inducción en el área del 

trabajo" ••• (64) 

3a. Categoría: Eníermer a Jefe de P1 so • 

.Actividades: "Recibe y orientá a pacientes, verificando su identifica

ción con los respectivos expedientes clínicoa. Atiende y entrega pa

cientes con información de sus tratamientos, evaluación y procedi•-

miantos aplicados. Elabora plan de trabajo y distribuye actividades 

en base a las necesidades del servicio, participa, orienta y verifica 

(64) Ibíd. p; 1 51 • 
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su cumplimiento. Participa en tratamientos médico-quirúrgicos· y atieE 

de a pacientes en casos especüicos. Solicita, maneja y administra -

medicamentos bajo :prescripción médica. Recibe, cumple y trasmite 

indicaciones médicas, supervisa y vigila su observación y reporta a 

las autoridades superiores de la Unidad Médica Hospitalaria las ano-

malías detectadas durante su jornada de labores. Participa en las 

visitas médicas. Recopila y registra datos en documenia.ción especí.§. 

ca. Requiere, distri huye y controla dotaciones de materiales de con

sumo, medicamentos, ropa e instrumental de acuerdo a las necesida

des del servicio. Realiza, orienta y enseila hábitos higiénico-dietéti-

cos a pacientes y a sus familiares. Colabora en la terapia ocupa--

cional, recreativa y rehabilitatolia de los pacientes. Imparte ense-

fianza. Orienta. al personal a su cargo, así como ·al de nuevo ingreso 

y a otros grupos, sobre técnicas especiales en el manejo de aparatos, 

equipos y material. Se coordina con otras áreas, dentro de su jorna 

da de trabajo,. asiste a •••• "(65) 

Z.Z.11 Obligaciones de los trabajadores del !~M.S.S. 

El reglamento interior del trabajo del Contrato Colectivo. de Trabajo 

de los trabajadores del Instituto Mexicano del Seguro So da.l, seilala 

veintiocho obligaciones para que sean cumplidas por sus ·empleados 

(65) Ibid p. l5l-15Z 
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de los cuales se transcriben a continuación algunas de las más irnpo!. 

ta.ntes: 

I Desempei'!.ar con eficiencia y responsabilidad las lab.ores que 

les correspondan de acuerdo con los profesiogramas. 

II Conducirse con probidad en el desempeito de su trabajo. 

m No incurrir en actos de vial encia, amago'"- injUrias o malos -

trata.mi entes en contra de otros, trabajadores o derechohabientes y d~ 

más personas que ocurran al lugar donde presten sus servicios. 

r:v Presentarse co11 puntualidad al desempedo de sus trabajos. 

V Proc;:eder en el desarrollo de sus labores con el cuidado, prec.!_u 

ción y sentido de responsabilidad necesarÍas para no causar dailos o 

perjuicios a personas o bienes de la institución. 

VI Obedecer las órdenes o instrucciónes de sus superiores relacioEa 

das con sus labores. 

VII No revelar o dar a conocer loa asuntos de caracter privado, 

o confidencial del Instituto ••• 

XI P.restar auxilio en cualquier tiempo que se ·necesite por causa 

de siniestros, r'ego inminente o peligro para personas o intereses -

del Instituto. (66) 

(66) ~· P• 450. 
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z.z.12 Responsabilidad de la enfermera en las áreas a.,S 

ministrativas, docentes y de investigación. 

Adem!s del cuidado directo al paciente la enfermera ti ene la respon-

sabilidad de coordinarse con los otros miembros del equipo de salud 

para. proporcionar un sistema completo de atención _hospitalaria, ello 

requiere 1 a existencia de un Departamento de Enfermería que desa--

rrolle acciones de planeación, organización, integración, dirección y 

control de los elementos humanos y recursos materiales a su cargo 

"Gran parte del trabajo _que realiza este departamento constituye una 

extensa cooperación a la realización de los sistemas de administra--

ción del hospital".(67) 

La administración de los elementos humanos va encaminada a propor-

cionar a 1 a población, cuidados de enfermería de la aejor calidad, 

con la máxima optimizad ón de los recursos existentes, para el logro 

de la. salud y el bienestar individual y colectivo. 

La participación de la enfermera en la educación y la investigación 

debe ser cada día mayor para mejorar sus perspectivas. 

En el !rea docente y en la de investi.gación, los procesos deben estar 

encaminados hacia l a búsqueda, anil isi s, apli caci.Sn y comprobación 

de tecnologías, acordes con los objetivos que se persiguen en los se.:; 

vicios_ de la salud. 

(67) Lasty, Balseiro. El Departamento de Enfermería, planeación de 
actividades y mlitodos de trabajo. Wxico. Experiencias en Adminis
tración de Servicios de Enfermería No. 3, 1983. p. 13. 
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z. Z .13 Responsabilidad y productividad •. 

La productividad e;. la prueba definitiva para determinar que una e'!!. 

presa está sie.ndo competente, y su mejoramiento continuo ea una de 

las tareas más importantes de la administración; para lo cual es ne

cesario valuarla cuantitativa y cualitativamente. 

En el desempello de la profesión el cuinplimiento de las obligaciones 

por parte de la enfermera debe ser evaluado, para conocer la prod~ 

tividad de sus servicios. Es importante no sólo obtener resultados -

cuantitativos sino fundamentalinente cualitativos en la valoración de 

la atención de enfermería. 

Sin embargo el resultado no será favorable, sino no se obtiene la re..!! 

puesta esperada en el personal, con la aplicación Óptima de sus s:on.2. 

cimientos, habilidades y destrezas en la promoción, prevención, de-

tección, tratamiento y rehabilitación de los enfermos. Es una rea-

lidad incuestionable que la responsabilidad con que la enfermera lle

va a cabo su11,,._actividades, dará c_omo resultado un auinento en la -

productividad; 1 o cual dt9berá conducir a la Óptima calidad en la ateE 

ción que otorga al usuario. 

Z. 3 PRODUCTIVIDAD. 

La productividad es materia actual y de gran ínter'• en todos loil -

sectores de la economía; saber cuani:o se ha alcanzado, que recursos 

• 
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se emplearon y que tiempo !ué' requerido para. ello, reflejará la eíi--

ciencia de la organización. 

La Última parte de. marco teórico,(de fi'sta investigación),está dirigid_o 

a tratar este tema. 

Z. 3 .1 Conceptos de productividad. 

En el sentido connotativo, se describe a la productividad como un i-!!_ 

cremento simul~eo de la producción y del rendimiento, debido a -

la modernización del material y a la mejora de. los m'todos de tra-

bajo.(68) 

El concepto establecido por la Oficina Internacional del Trabajo en G!_ 

nebra menciona que "La productividad no es m~s que el cociente entre 

la cantidad producida y la cuantfá de 1 os recursos que hayan empleado 

en la producción y que .;stos pueden ser: renta, materiales, instala-

clones, maquinarias, herramientas y los servicios del hombre". (69) 

De· 1 as anteriores definiciones se deduce que para hablar de product!_ 

vidad a·.e requiere que el aumento en 1 a producción se encuentre en -

relación directa con los recursos empleados y que para su logro se 

hayan optimizado ~atoa, así como mejorado los mtlitodos de trabajo. 

En una conferencia presentada en la trigt1isima novena Asamblea Co-

(68) Ra.-nón García Pel ayo. Pequeito Larousse ilustrado. Ed. Noguer 
Barcelona, 1980. p. 722, 

f69) Oficina Internacional de Trabajo Ginebra. Introducci6n al estudio 
del.trabajo. 3a. ed. revisada 1980. S. L. C. p. 5· 
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permex, Lorenzo Servitje di ce que "La productividad puede definirse 

como la habilidad para producir mta y mejores satisfactorea con 

iguales o menores re.curaos o sea obtener mis producd.6n de ca.da -

unidad de capital y trabajo que se aporta al sistema económico". (70) 

Final:mente la Organización Internacional del Trabajo. (OIT) aeflala que 

· 110ead.e el punto de vista din'-mico la productividad ea la actividad el~ 

mental que .busca el mejoruniento de la relación de producci6n por -

medio. del uso de· mejores m'todoa productivos". (71) 

Es indudable que en enfermería.no yodr!a aplicarse el t'rmi.no de -

productividad desde el punto de vi ata cuantitativo únicainente, ya que 

su cometido requiere servicios de calidad. 

Z.3.Z Elementos b¡sicoa de la productividad. 

Dentro de loa elementos b'aicos se encuentran: los. recursos emple~ 

dos, estos pueden ser los elementos humanos, las mat:eriaa primas, 

los equipos, el mobiliario,. las instalaciones o las úeaa de traba-

jo y todos ellos se traducen en costos. 

El segundo elemento es e:l tiempo y se refiere a la c..,midad de min:l!, 

toa,· horas o d!as que se requieren para ·realizar un .trÍlhajo. · Final

mente se encuentra el producto o sea el resuitado obtenido, medido 

(70) Asociaci6n M.exicana de Capacitaci6n de· Personal. (EMECAP). 
Deaarrol lo Humano·. Ene1"o-Marzo, · 1981 • P• 1 · 

(71) .IM SS. IV Curso de Aclminiat1'aci6n de loa Servicios ·de Enferme 
r!a. "Como medir · 1 a productividad· ·en enfermerf"a" ·Trabajo preaen-
tadt" en el Seminario final. Dlcie.mbre, 1983. p. ·16 
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?.. 3. 3 Tipos de "Productividad. 

"Hablar de t>roductivi dad ee hablar de eficiencia.. en este sentido op!!,. 

ra el principio. econ6mico. es decir obtener algún. producto con e1 In.! 

.nor esfuerzo posible".(7Z) O'bligadarnente esto tendr' ~e reallzar•e 

en las actividades productivas del hombl!!'e clentro de la economía. 

~ las mediciones de la -productl.vi dad se consideran. 1 os eiguientes -

tipos: 

l) Proctuctivi dad global o total. 

"Se refiere a la relaci6n que existe entr e 1 a producci6n total obteni-

da en un tiempo detertninado y el conjunto de agentes empleados en 

esa producci6n" i!i'sta deücl ci6n fué manifeetlt.da por Albert Aftalion -

en ún artículo t>Ubli cado en 1911. (7l) 

Con ella se "Pueden hacer com-paraciones de los reaultacloa obtenidos 

en la economl'a de las diferente• rama• productiva• . y hasta. en di~ 

(7Z) .fosfi Salgado y Cols. "Productividad Cientfiica~' Ed. Popular de 
loa .trabajadores~ la. Ed. M«:d.co, 1980. p~ l. 

{73) ~p. 11 



cuantitati"Y& y. cualitatl.varnente. 

2. 3. 3 Tipo• de productividad. 

"Hablar de productividad es hablar de eficiencia. en este sentido op~ 

ra el prin.cipio econ.Smico. es decir obtener algún producto con el m..,!! 

nor esfuerzo posible".(7Z) Obligadamente esto tendr4 que realizaree 

en las actividades productivas del hombre dentro de la economía. 

En las mediciones de la productividad se consideran 1 o• siguiente• 

tipos: 

1) Productividad globsl o total. 

"Se refiere a la relación que existe entr e 1 a producción total obteni-

da en un tiempo determinado y el conjunto de agente• empleados en 

esa producción" é'sta defiDi ción fué manüeetada por Albert Aftalion -

en un artículo publicado en 1911. (73) 

<:=on ella se pueden hacer comparaciones de los :reeultado• obtenido• 

en la economía de las diferente• runaa pr.oductivas y haeta en di~ 

toa pa{aes. 

(72.) Josli Salgado y Cole. "Productividad Cientfiica~• Ed. Popular de 
los .trabajadores~ la. Ed. MiXico, 1980. p. l. 

(73) ~p. 11 
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Z.) Productividad del trabajo. 

Es 1 a relación que se establece entre la producción obteniéla en un -

período deterrninado y el trabajo vi sible o presente, la rnedida de 

tiempo puede ser de una hora, un d(a, un mes o un afto. 

3) Productividad integral del trabajo. 

Es la relación que existe entre la producción y el trabajo vbible 

más el trabajo incorporado o pasado, que se ha utilizado en dicha pr.2. 

ducción en un período determinado. 

Se debe entender por trabajo incorp~rado, el que íué· necesario reali-

zar para producir estos trabajos productivos, como en obtener la ma-

teria prima y la maquinaria. 

4) ProductiVi dad neta del trabajo. 

Con este nombre se conoce a la relación existen1:e entre el valor -

agregado por unidad de trabajo. A la producción total, ya se le han . .,.. 
restado loe gaetos efectuados en elloe (~ateria prima, energi'a, eq'Ü, 

po y otroe). 

2. 3. 4 Factores determinantes de 1 a productividad. 

Como íactorea d~terminantea de la productividad ae eeftalan: el fac--

tor humano, la máquina y el equipo, la tecnología, la organización -
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científica del trabajo, así' como la buena calidad de los recursos mat~ 

riales empleados. 

Estos factores se derivan de la aplicación del avance científico, que 

. da lugar al progreso técnico, con su aplicación se llega al crecimie!:_ 

to económico y el resultado final es el progreso social • 

Z.3.4.l Factor humano. 

Se considera .el más importante porque es el que dirige y aprovecha a 

todos los demíis factores. Para incrementar la. productividad en el -

trabajo se necesita además de la voluntad de progresar, una dirección 

adecuada, as! como 1 a capacitación de los empleados para la mejor 

realización de sus labore_ a, ha.ata 1 ograr el esfuerzo constante por -
1 

aplicar nuevas técnicas y métodos. 

Se reqUiere ubicar a los trabajadores en los lugares donde ,;;O!an· más 

idóneos y efic:i:entes, respetar su dignidad de hombres, comprender sus 

necesidades, sus aspiraciones, sus capacidades y su buena fe. 

La dirección de la empresa debe asumir un gran sentido del equilibrio, 

para tratar de armonizar las relaciones entre dirigentes y empleados, 

sin adoptar. direcciones paternalistas, ni tampoco ~ut~crat-a, sino ac

titudes participativas, para obtener 1 a colaboración espontánea de los 

miembros del grupo, ya que "se puede comprar la fuerza de trabajo -

de un hombre pero no su voluntad para ser m's eficiente". (74) ll:n -

(74) Ibid. P• Z6 



suma el trabajador además de proporcionarle una preparación y sala

rio justo, necesita de toda clase de estímulos para mejorar su pro-

ductividad. 

Z.3.4.Z La tecnología. 

El contar con maquinaria y equipo, as{ como establecer los apoyos -

tEcnicos t>ara su adecuada utilizaci6n, son factores que tambiEn infiu

yen en la productividad. Para introducir m:e'll06 .rnéfDde& de producción 

se necesitan má'.quinas, aparatos o instrumental apropiados, que deben 

ser operados por el hombre, esto necesariamente implica el dominio 

rm su funcionamiento y manejo. 

Z. 3. 4. 3 Capacidad instalada. 
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Las· instalaciones bien planeadas y convenientes, van a permitir desa

rrollar de la mejor manera el trabajo y con ello aumentar la produc

tividad. 

Z. 3. 4. 4 Calidad de los productos. 

Los recursos materiales y f{sicos con Óptimas condiciones de calidad, 

íacilitarm las acciones y evitarán la elevaci6n de los costos, la uti

lización innecesaria y la pérdida de tiempo; por lo cual, sería de -

gran beneficio para la productividad de las empresas, contar para -

la realización del trabajo con los recursos de la· mejor calidad. 



Z. 3. 4. 5 La organización cienti"fica del trabajo. 

Este concepto nació de los trabajos realizados por Taylor y Stakha

. nov, consiste en la determinación de tiempos y movimientos del tr!;_ 

bajo en serie, as! como del ejecutado por medio de m'quinas, lle

vado a cabo en un taller o en una f'brica. (75) 

La determinación de los tieznpos y movimientos va llevar a la esp~ 

cialización, .. 1 trabajo especial izado a la producción en serie, y .Ís

te a su vez a. .la producción en gran escala; con lo cual se logran -

disminuir los costos de producción en forma importante. Para es-

tos fines se requiere adem¡s una mano de obra calificada y alta ca

lidad ·de 1 as materi as primas. 

Z. 3. 4. 6 Administración de los recursos. 

·con una buena administración de los rqcursoir. el elltablecimiento de 

adecuadas relaciones humanas en los grupos y con acciones encami

nadas a la integración social,· oQligadanunte se elevar' la producti

vidad. 

Es responsabilidad de la dirección que los recursos s:e aprovechen de 

la mejor manera posible, debe adem!s coordinar las actividades de 

todos los participantes para lograr óptimos resultados. 

"Una de laa funcione• m!a dif!'cilea de la dirección, consiate en in.! 

(75) ~ P• Z6-30. 
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pirar a otras personas el deseo de cooperar; conseguí .. ,\a participa-

ci.Sn gustosa y activa de los trabajadores. es la 1'.inica forma de ob~ 

ner el &xito de la empresa"(76) 

z.. 3. S Objetivos que se persiguen con la productividad • 

. En Mlixico como en todos los países del mundo, se cfebe buscar, e_!!I 

var los niveles de bienestar social, lo cual va a conseguirse a t~ 

v&s de un esfuerzo comiin y una distribuci.Sn justa de 1 a riqueza. 

Esto implica un trabajo constante y conjunto, hasta llegar a elevar 

el producto nacional. En consecuencia el objetivo central de la prg, 

ductividad "pretende alcanza~ en el menor tiempo las metas del de

sarrollo econ.Smico nacional y con el lo las mejores condiciones de -

vida de la sociedad en general". (77) 

z.. 3. s. 1. Objetivos particulares. 

Con el incremento de la productivilfad se desea aumentar la canti-

dad y calidad de los producto;.. reducir adem's los co.tos de pro-

ducci.Sn, as{ como elevar los niveles de empleo por medio de la ca-

pacitaci.Sn. Mediante la capacitacilSn del personal se logra el mejo-

ril.rnientc;> en la calidad del trabajo y en las condiciones de su dese.!!' 

(76) Oficina Internacional del Trabajo~ Ginebra. "Introducei6n al· ea
tudio del trabajo S; L. E.". 3a. ed. 1'980. p. 11. 

(77) Jos' Salgado. Op. Cit. p. 2.9 

87 
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.pefio, tanto en el aspecto físi co como en el intel ectual. 

Por -Gltimo se pretende racionalizar la utili zaci6n de 1 os bienes y - -

servicios, mediante la pl anificaci 6n econ6mica y la aplicaci6n de pr'l., 

gramas bien definidos. 

Para lograr estos objeti voa ae requiere la participaci6n activa y res-

ponsabl e de todos los sectores productivos del pai"s, con esfuerzos -

conjuntos para elevar los niveles de desarrollo econ6mico y la justi"' 

cia social en México. 

z. 3. 6 Causas que favorecen el aumento én. la productividad, 

Se cree necesario aclarar que el aumento en 1 a producci6n no indi~a 

mayor productividad, si hay que añadir recursos en igual proporción 

al excedente obtenido. Elevar 1 a productividad va a significar ent~ 

ces, producir má'.s. con iguales recursos o con un costo inferior. 

Con base en el principio de · 1a ·causalidad que textualmente seJiala 

"Todo tiene una causa y en las mismas condiciones, id&nticas cau--

sa.s generan id&nticos esfuerzos" (78), se recomienda cumplir loa s_! 

gui entes aspectos: 

1) All egarae de los recursos neceaarioa para alcanzar los objeti, 

vos. Sin embargo e·ato podría considerarse una utopia debido a la si~a 

(78) Instituto Mexicano de Contadores Piíblicos. ''La productividad -
en las empreaaat•. M&xico. 1972. p. 75 



ci.Sn econ6mi ca por 1 a que atraviesa el pat's. 

2) Uti Uzaci .Sn eficiente de los recursos. Esta condici6n es muy i"!l 

portante ya que con ella se cun1ple ·tambiin con 1 a poH~ica nacional e 

institucional de optimizar los recurso•• 

3) Estableci:rniento· de los cursos de acci6n m's adecuados. Medi8!l 

te una buena planeación se buscarán alternativas de acción para sele~ 

cionar los m'-• convenientes. 

4) Disponer de una buena información para la toma de decisiones. 

A t1'avés de la definición del dia;¡:n6stico situacional van a obtenerse 

los elementos auficientes para conocer los problemas y aus posibles 

soluciones. 

5) OrganiZ&2' al elemento humano con el objeto de que se respon-

sabilice de las tareas que ti ene para él mismo. para con sus com~ -.fteros y con la empresa. Es una obliga...i6n de los gobierno• propi-

ciar las condiciones favorables para los trabajadores y empresarios. 

a fiii de que pueda elevarse la productividad. 

6) Crear un ambiente favorable que permita ejercitar un programa 

de productividad, con el propóai~o de obtener la m~a colaboraci6n 

y una buena disposición para realizar el trabajo. 
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Se puede obtener la ayuda de los sindicatos, para que estimulen a -

sus afiliados a la c:ooperaci6n; lo cual podría llevarse a cabo si es

tán convencidos de que el programa también les dar' un beneficio a 

los trabajadores y al país. 

7) Ayudar a resolver las dificultades que se presenten. Para lo 
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cual 'es necesario Mantener informados a los interesados de la natu

raleza y el motivo de cada medida y ofrecer las garant:i'.'as de éxito. 

La oficina Internacional de Trabajo en Oinebra sugiere recurrir a los 

comit6s paritarios de productividad, para lograr estos prop6sitos. 

11' Capacitaci6n de los funcionarios y de los trabajadores. Una -

forma importante de aumentar la productividad es el mejorar el eje.,! 

cicio de las funciones de un dirigente y las del propio trabajador. -

En los altos puestos es muy difícil medir la productividad de los -

funcionarios, ya que los estudios realizados proporcionan s6lo ele

mentos para conocer resultados num6ricos; pero es indudable que 

la capacitación va a influir positivamente en ambos grupos. 

La capacitaci6n puede realizarse en forma interna o externa y su 

elecci 6n va a depender de- ·1os recursos con que se cuenteil.. Ambas· 

tienen ventajas y desventajas, la capacitaci6n interna va a propiciar 

una relaci6n m¡s estrecha entre subordinados y jefe, si participan 

conjuntamente en ella. 

La capacitación externa puede ser valiosa por la calidad de los 



profesores, pero tener fallas si éstos no exigen a los estudiantes ma

yor dedicación y hacen que el costo invertido en la preparación del -

trabajador sea infructuoso. 

Z.3.7 Factores que tienden a reducir la productividad. 

l) Contenido de trabajo suplementario debido al producto. 

Los recursos f!sicos y materiales por sí mismos, pueden imponer la 

necesidad de buscar métodos de trabajo diferentes y como consecuen

cia de ello aumentar los costos o el tiempo utilizado. La calidad del 

material va a ser un factor determinante, muchas veces el no contar 

con un equipo en buenas condiciones dificulta o retarda las operacio

nes, o tal vez origine costos mayores. 

Z) Contenido de Trabajo Suple"1entario debido al proceso o método • · 

S'e considera que la falla en la productividad puede ser originada por 

falta del establecimiento de un buen método. Si no ·se planifica la 

secuencia de actividades, o no se c~pacita adecuadamente a los em

pleados, se corre el riesgo de utilizar mayor tiempo y energía, as! 

como de fracazar. 

3) Tiempo improductivo imputable a la dirección. Un gran núme-

ro de variables, pueden ser la causa que compliquen el incremento 

de la productividad, si 'stas no fueran controladas por la adminis

tración:. 



Un error de 1011 directivos sería el no organizar el abastecimiento de 

materias primas, equipo, instrumental y otros implementos de trabajo. 

Las instalaciones y maquinaria. defectuosa o en mal esta.!lo, van a. di§ 

cultar su utilización y a prolongar el tiempo del procedimiento. 

Las condiciones ambientales o la falta del establecimiento de medidas 

de seguridad y precaución para evitar 1011 accidentes, pueden propi--

ciar pérdidas. en los recursos materiales, financieros y hasta de v;i 

da.s humanas. 

4) Tiempo improductivo atribuible a los trabajadores. Es posible 

que el personal sea el responsable de que no se alcance_ un alto grado 

en la productividad, por las siguientes condiciones: 

Ausencias injustificadas al t:f'.abajo. Es ta situaci6n origina un aurn~ 

to en la carga de trabajo, por dismi nuci 6n de la fuerza laboral, lo 

cual afecta la calidad de los servicios y lesiona la economía nacional. 

Los retardos al trabajo, así como el retraso voluntario en el inicio 

de la9 actividades o el bloqueo deliberado, son actitudes que daftan 

la productividad. 

Por último pueden no acatarse las medidas de seguridad e higiene -

determinadas, ya sea por desconoc_imiento, desobediencia o apat!a 

y esto ser la causa de diversos percances. 

Es conveniente que el manejo del e<{Uipo, sea realizado por personal 



facultado para ello, que se a capaz de cumplir las inst~cciones y se-

gui r las medidas de precaución y seguridad establecid .... 

2.·3.8 Medición de la productividad. 

Existen limitaciones para poder cuantificar con exactitud los diferen

tes factores en el proceso de producción para la .generación de bienes 

y servicios. Con el objeto de medir la productividad se han diseilado 

varios ~étodos, de los cuales se presentan algunos a continuación: 

Indice de productividad de la Organización Internacional del Trabajo. (79) 

Consiste en cuantificar la producción de cada empleado en el se esta-

blece una relación entre &sta y el trabajo aportado efectivamer&e. El 

análisis ae basa en la comparación de los resultados entre varios pe 

r!odoa. 

M&todo B. L. S. (Bureav Labor Statistics U.S.A.) 

Este método implica conocer tanto el vc.l umen í:i'sico del producto, C.2. 

ino su valor, as! como el po.nder~or que se utilizará para la medi-

ci6n h 0 ra hombre. 

Para el cálculo del índice del insuino laboral, se requiere tener in-

formación previa para los aiios en que se eíecluará el estudio, como 

(79) !.M.S.S. IV Curso de Adminiatración de los Servicios de En
fermería. ~· p. 29 
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son las horas hombre y el número total de personal ocupado. Una vez 

obtenidos estos ín.di c~s (producto e insumo) se calcula el iÍldice de pr.2. 

ductividad. 

Método de productividad total de Earl Burch, .Jr. 

Su finalidad es cu~tifi car la productividad total, a través del grado de 

utilización de los factores que intervienen dentro del .proceso de produ~ 

ción en di versos períodos, en los que pueden reflejarse una serie de -

modificaciones en las de9trezas del trabajo, en 1 a calidad del mismo, 

as{ como ·en la tecnolog{a. 

Productividad total de los factores de Enrique Hern"1dez Laos (CEN~ 

PRO, México). ( 80) 

Este m1todo, tiene como propósito cuantificar la productividad total de 

los factores desde un punto de vista cuantitativo y cualitativo, y refl!!, 

jar la eficiencia del trabajo y el capital.. as{ como la ganancia de la 

productividad. 

Productividad· de los factores de Hector Corr-a (CENAPRO, México). 

· El c'1culo se realiza mediante, el an'1isis de lo• in•uznos que se uf¡!_· 

li zan en la producción: trabajo y capital. 

Re•ulta de valoraciones complejas de diversos datos. como son el ni_ 

vel tecnológico, el nivel de s&lud de los trabajadore• y de otros ti•;.. 

(80) !!?!.!!.: P• 32. 
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poa de indicado.res. 

Método laboral de Laza.ro González. 

Su objeti vo es propiciar una metodol og{a anali"tica y accesible que pe.!: 

mita medir 1 a productividad. Gracias a este método, es posible cal-

cular el personal necesario en una empresa, de acuerdo al volumen -

de trabajo a realizar y a 1 as normas de tiempo -:_stablecidas para efe.!:. 

f:uarlo; ellas están determinadas por las capacidades de los distintos 

equipos y el número de operaciones realizadas dentro de las unidades 

de producción. 

As{ pues es necesario calcular primero el cumplimiento del trabajo, 

que se desea, 1 o cual se obtiene mediante la división de los tiempos 

totales según las normas y el tiempo realmente invertido y el resul

tado se multiplica por cien. Post erior:rnente ·se procede a calcular 

la productividad laboral, a través de la división entre cumplimiento 

del trabajo según las normas establecidas durante el período en es~ 

dio; y el cumplimiento del trabajo según las normas del período ba

se y el resultado se multiplica por cien. 

Es claro que los métodos expuestos fueron diseílados para ser apli

cados en las industrias y están encaminados a cuantificar loa_ result!!_ 

dos: sin embargo no aer!a este el interés fundamental de loa servi

cios de enfermería, ya que necesariamente debe eata.r aunado a la 

1 



calidad de atención. 

2. 3. 9 Productividad y enfermer!a. 

Como ha quedado enfatizado, pese a la importancia que tiene conocer 

la productividad en enfermeri"a, no se han diseilado métodos especíti • 

cos e ideales para aplicarse en nuestro paí"s. 

2. 3. 9.1 Est<Úldares para los Servicios de Eníermeri"a de 

la Comisión Mixta Acredi tadora de Hospitales. 

En el Journal oí Nursing .Admini stration, marzo-abril 1972, se estipu-. 

lan las condiciones para. lograr el objetivo b&sico del departa.nento de 

enfermer!'a que es '\>roporciona.r una atención de excelente calidad para 

las necesidades de los pacientes .•• "( 81 ), sin embargo, cabe hacer la 

a~laraci.Sn que los estándares no van a garantizar la calidad de aten--

ción, pero si van a influí r en los cr!terias para la definición del .aúm_! 

ro y categorías requeridas dentro de loa elementos de emermer!a. 

En cada servicio de enfermer!a., se establecerá un patrón para el c~ 

cu1 o. de personal que cubra las necesidades de los turnos correspondi!!J. 

tes, de forma t&.1, que tambi~ asegure la protección de los enfermos 

contra la transmisión de infecciones, iatrog,nias y otra clase de rie.!. 

gos. El personal incluir$. un n.'1mero suficiente de enfermeras, para 

(81) Wa.rjorie A. Moore. "Estindares para los Servicios de Enferme
~·' de la Comisión de Nebraska del Journal Nµrdng Adminis'tration. 
1972, p. 9-1 o •. 
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que exista una dirección y supervbi6n adecuada•. 

La cobertura se efectuará con personal que haya pasado un proceao de 

selección, para que reuna las condiciones de preparación y experiencia 

-requeri daa. Posteriormente ea necesario efectuar con regularidad ev.!!. 

lua.ciones de las actividades realizadas y de la eficiencia alcanzada -

por los trabajadores; y así" poder medir su rendimiento. 

El departamento de en.f'ermena deber' establecer su estructura orgÚ!! 

_ ca. que refleje como está integrada su plantilla; el organigram_a debe 

indicar los canales de autoridad, las vi"as de comunicación y las rela

ciones. .As! mismo conviene el:i.borar las descripciones de puestos, -

para delinear las :funciones y responsabilidades de los empleados. 

Z. 3. 9. 2 Métodos de Evaluación: en las necesidades de -

personal para los Servicios de En.f'ermer!a. 

En este proceso de evaluación es neceaa.rio contempiar cuatro fases: 

-1) Definición de est~are8-- o indica.dores que permitan la compa-

raeión entre lo que se observa y lo que se ea¡»era. 

Z) Medici6n de loa fenómenos, logro9 y desviaciones encontrada.a. 

3) Valoración y comparación de loa resultadoa. 

4) Establecimiento de las medida• correctiva. o de mejor!&. 
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Z. 3. 9. 3 Proporciones para aplicar t'cnicas de estudio -

del trabajo en la obtención de índices de produ~ 

tividad del personal de enfermería. {SZ) 

Al estUdio del trabajo compete el aumento de la productividad en ení~ 

mería, sin la imperiosa necesidad de una inversión adicional de los -

recursos; ya que l.a productividad busca. adem6'.s, que lÓs productos ª
nales se ajusten a loa patrones de calidad. .En los servicios de salud 

se tiene que determinar alternafivas para evitar la duplicidad de las -

funciones, el dispendio de los recursos y que favorezcan la eficiencia 

en las acciones de enfermería. 

La preparaci Ón debe estar acorde con las necesidades, por lci cual -

hay que definir los perfiles de acuerdo a los .niveles de atención y 

a 1 os "!'equerimientos de la población, para cubrir las úeas sanita- -

rias,. asistenciales, docentes y de investigación. 

Z. 3. 9. 4 Productividad en los servicio• asistenciales •. 

Para hablar de productividad .en los aei'vicios de enfermer!a en el -

~ea . asistencial, se debe pensar en la comparación de loa. resultsdos 

en los dif·erente• 'Qer!odoa de tiempo; a trav'• de la utilización de 

los mismos insumos {hombre, equipo, material e in.t:alaciones). Pu.!!, 

{SZ) ;¡. de J'esúa Pon.ce Valencia. M'todos de Administración del Per 
son.al de Enfermer!a. M&xico. Impresos para uso docente. 1976 p. l 0-
16. 



de ser determinada corno elevada o diarniuida, aunque lo que se pre

tende es que vaya en a.acenso; corno resultado de ello. se tendr!'a.n 

que obt:-ener loa •iguientes reaulta.doas 
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Optimización del tiempo de la jornada de trabajo. reducción de ries-

goa para los clientes y el equipo. racionalizaci6n de loa recuraoa. al

to rendimiento del personal y finalmente el m'-:imo re8tablecimiento 

:!e loa paciente•. con la aatiafacci6n plena por loa aervicioa recibido• 

en la atención. de én.fermer!a. 

z. 3. 9. 5 Productividad en la.a áreaa docentea y de in--

vestigaci6n. 

Las escuela• de enfermería han. preparado un gran número de alumnaa 

a nivel t6cnico en toda la república, pero la preparación. de licencia

do• en enfermería es eacaaa~ sin embargo no se tiene referencia de 

la cal idad de los egresado a. Por otra parte la capacitaci6n del. pe!:_ 

aonal una vez que i.nician au ejercicio profesional aent:ro de laa un!., 

dadea hoapi tal arias ha adquirido mayor importancia. En lo refere~ 

te a_ la productividad de investigaci on_e• en. las áreaa de enfermeña 

ezi aten escaaoa trabajos publicado•. por lo cual ·se considera de muy 

poca relevancia la investigación. cient!fi ca en enfermeña. 

Z.. 3. 9. 6 Indices de. productividad en la. atención de enferm.!t 

r!a en el Instituto Mexicano del Seguro Social. 

Como importante organismo del sector salud, el Instituto Mexicano -
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del Seguro Social a trav.Ss de la Subdirecci6n General M6dica, estable-

ció indicadores de atenci6n de enfermería para hospitales de segundo y 

tercer nivel de atenci6n. (83) 

Como condi cionantes fijaron los siguientes indicadores: 

l) Tipo de Unidad M6dica (nivel de atención). 

Z) Especialidad. M6dica (i'.'ndice). 

3) Nillnero de camas (total y por servicio). 

4) .Jornadas de trabajo. 

5) Condiciones especiales de ;la unidad hospitalaria. 

6) Necesidades de personal profesional y no profesional. 

7) Porcentajes establecidos para cada ~no. 

El Hospital de Cardiología. y NeUrnolog{a del Centro · M&lico Nacional 

conforma su plantill a del personal de enfermería con 1 os siguientes 

indicadores autorizados: Para los servicios .de cardiología y neu

mología con tratarni entos rn.Sdico quirúrgicos. se consideró ·que se 

requería un total de tres horas y media para la atencicSn de cada e!!_ 

(83) !.M.S. S. Subdirecci6n General M6dica. Indicadores de Atención 
de Enfermer!a. M~co. 1984. 
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fermo adulto y cuatro horas y rnedia para el· cuidado de loa niJloa. En 

las unidades de Terapia Intensiva, se asignan dos pacientes para cada 

enfermera especialista y en W1 veintiocho por ciento de camas para -

los servicios de cuidados intensivos se aprobd un_ indicador de uno a 

uno. Se incluye adem'• personal para loa •ervicioa auxiliares de diy 

nóstico y tratamiento y para la cobertura de descanso!' y vaeacionea. 

Por otra oarte la proporci6n de personal profesional, •• del sesenta 

porciento y la di stribuci6n por turnos ••de treinta y cinco porclento 

para el turno matutino, . del veinti cinco porciento en el vespertino y 

del veinte porciento para cada velada (ver apmmice No. l). · Final-

rnente las jornadas de trabajo cubren en el primer turno ocho horas 

de trabajo, en el segundo aeia y medi' con cinco días laborados y. 

en el turno nocturno jornadas acumuladas de once horas, con trea V,!!_ 

ladas semanales. (84) 

Estos indicadores reflejan el número de pacientes. de loé que •• re.!. 

ponsable cada enfermera en sus diferentes cate¡or<&a, pero no la -

Cal idad en su atenci.Sn: para lo cual deben evaluarse adem's: la opo.i: 

tunidad y cortesía en 1 a atenci.Sn. los reaul ta.dos del tratazniento, el 

número de defunciones, las tasas de infecci onea intrahospitalariaa, 

e1. incremento en los d!aa estancia: por retraso en la atenci6n o iatr.2. 

(84) 1.M.s.s./s.N.T.s.s.·0p. Cit. p. 37-38. 
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géias, provocad••• loa coatoa de loa tratami..rtoa en comparaci6A con 

loa benefici oa obtenido•. la optirnisaci&i de loa recuraoa y finalmente 

la aatiafacci.Sn de loa derecbohablemea por la calidad del servido oto!: 

gado. 

Ea -~ como en. el capi'bslo del marco tetSrico •• lmn expuesto varias 

teo~aa relacionadas coa -1- variables en estudio, de loa c:aalea - ~ 

cluyer que ea necesario tomar conciencia en laa organlzaci-•a de -

tmportant• miai.Sn. para lopar que la motivacicSa y reaponaatril id ad. -

cfcl personal, lleven & la consec:aclcSn de una. mayor eficiencia. y o¡¡ti

miaaci6A · de loa el. ementoa tnmianoa que cotúorman. loa medios labora:-
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3. METODOLOGIA. 

3, l HIPOTESJS. 

3.1 .1 Hipótesis general. 

H¡: La responsabilidad y la motivación del personal de enfermería del 

Hospital de Cardiología y Neumología del Cemro Médico Nacional, in

fluyen en la productividad de la atención de enfermería que se brinda 

a 1-os pacientes. 

3.1. Z Hipótesis de trabajo. 

Hz: .A mayor motivación del personal de enfermería del Hospital de -

Cardiología y Neumología del Centro 1\!édico Nacional, mayor produc

tividad de la atención que se proporciona a los enfermos atendidos. 

H3: A mayor responsabilidad del personal de enfermería del Hospital 

de Cardiología y Nemnología del Centro Mlídico Nacional del Instituto 

Mexicano del Seguro Sa::ial, mayor productividad en la. atención oto.!. 

gada a. los usuarios. 

3,1. 3 Hipótesis nula. 

H 0 : No existe ninguna rel aci6n entre la responsabilidad y la motiva

ci.Sn con la productividad de la atención de enf"ermería que se brinda 

a los pacientes. 



3.Z VARIABLES 

3. Z .1 Independiente•. 

3. Z. l.l Motivación. 

Indicadores: 

Deseo de colaborar. 

Identificación con el trabajo mismo • 

Esfuerzo por alcanzar 1 a meta. 

Dispo!li ción para el trabajo en equipo. 

3. Z .1. Z Responsabilidad. 

Indicadores: 

Cumplimiento de las obligaciones. 

Compromisos con la Institución. 

Inconformidad con resultados inferiores. 

3.Z.Z Dependiente. 

Productividad .• 

Indicadores: 

Costo - benefi ci~ 

Optimización de los recursos 

Utilización del tiempo de la jornada 

104 
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· 3.Z. 3 Modelo de relaci6n cau•al 

--RE----SP---ON----SAB---IL----x-n_AD ___ .... 1---._____ •,_,,...,...,....=-...,..-----------..---------. 
~ PRODUCTIVIDAD EN LA -

ATENCION DE ENFERME-

.------,~ ""· 
MOTIV ACION . 

3. 3 TIPO Y DISEiJo. 

3. 3. 1 Tipo de Investigaci 6n. 

El tipo de investigación se considera de un nivel conceptual porque 

tiene un marco teórico de referencia que apoya las hipótesis y se b3' 

sa en d!'tos emp{ricos recabados a través de 1 a aplicai:ión de cuesti~ 

narios y la observación directa. Y es causal porque utiliza el mét:2_ 

do cienf:Ífico sujeto a comprobación. 

Se emplea el método ana111:ico, · porque descompone un todo en las -

partes que lo integran para explicar las causas; y requiere de un C2. 

nocimientO previo. 

Se considera que esta investigación ea novedosa porque existen impJi. 
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caciones de actualidad en la administración de los elementos humanos 

en cuanto a. la motj,vación del persona.l. 

Es de gran importancia para. la profesión, porque es preocupación g,!_ 

neral de todos los ·directivos de enfermería el encontrar los medios 

que contribuyan a elevar la productividad de la atención que se prop~ 

ciona a los pacientes. Las hipótesis son de relación y se trata de un 

problema uni va.riabl e. La.s variables son dicotómica.a porque tienen 

varios indica.dore a. 

3.3.Z Diae.llo. 

Para. la. recopilación del marco teórico se utilizaron loa fundamentos 

teórico-metodológicos de l&s investigaciones realizadas en torno al 

probl'lma y las varia.bles. 

Para recolectar loa datos ae emplearon como instruin~os, la a.plic!!; 

ci6n de cuestionarios y la observación,· y para el recuento de datos 

la.a tarjeta.a ai mplea. 

Para desarrollar la. investigación se usaron loa recursos del Institu

to Mexicano del Seguro Social en 1 o referente al universo de tra.ba.jo 

y al personal investigador y l ºª !inancieroa .fueron costeados por la. 

autora de la inveatigad6n. 
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3. 4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE lNVESTIGACION UTILIZA

DOS. 

Observación. - La observaci6n directa permitió detectar el fenómeno en 

estudio y tainbi4ón apoyó el establecimiento de las hipcSteais. 

Cuestionarios. - Fueron diseiiados con tres preguntas para cada varia

ble, con respuestas cerradas de verdadero o falso y de opci6n múlti- -

ple. 

Fichas de traba.jo. - Para realizar el acopio de los contenidos encon.;. 

tz'ados en las fuentes bibliogrUicas se utilizaron las fichas de trabajo. 

En ellas se tendrín concentrados los planteamientos y razonamientos -

emitidos por los autores consultados para cada variable. 
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4. INSTRUMENTACION ESTADISTICA. 

4. 1 UNIVÉRSO, POBLACION Y MUESTRA. 

El universo de trabajo está constituido por el personal de enfermería 

del Instituto Mexicano del Seguro Social, la poblaci6n en estudio estS. -

integrada por el personal de enfermería adscrito al Hospital de Cardio

logía y Neumología del Centro Médico Nacional, con la proporción por 

categor!a y turnos de plazas cubiertas que se seilalan a continuación: 

CATEOOR.IA 
T u R N o 

Matutino Vespertino Nocturno 

Jefe de Enfermeras 

Subjefes de Enfermeras 7 4 7 

Enfermeras Jefes de Piso 15 ·5 ij 

Enfermeras· Especiali atas 80 70 115 

Enfermeras Generales 60 43 65 

Auxiliar de Enfermería 75 48 77 

TOTAL Z38 170 Z7Z 

De un total de seiscientas noventa enfermeras se eligió una muestra 

representativa de doscientas personas~ 



lQq 

La selecci6n de la muestra se real iz6 por cuotas; se determina e.tu-- ' 

diar cerca de la tercera parte de la pobl.aci6n, la cual se eligi6 por 

muestreo aleatorio simple, con reemplazo 

4.2 METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS DE R.ECOLECCION 

El método empleado para la recolecci6n de loa datos fu~i' la encueata; 

mediante cuestionarios estructuradoa, ae diaell6 el inatrumento a util.!, 

zar. y la téc:nica de recopilaci6n de la, información se llevó a cabo a 

través de la aplicaci6n de dichos cuesti onarioa. 

4. 3 PR.OCESAMIENTO DE OATOS. 

4.. 3.1 Claaificaci6n y recuento. 

Para la c:laai ficaci.Sn de 1011 datos se usó el método de taz<jetás · airn

ples, se asign6 un c&ligo para cada respuesta, un& vez obtenida la 

· w·ormáción, •• procedió a efectuar las operaciones de codUicac:i6n y 

el recuento de los d&toa. obtenidos. 

4. 3. 2 Medidas de resumen. 

:Wa11 medidas de resumen que se ent¡)learon fuer6n excl u11ivamente p~ 

ra vari able,e cuali tativaa. 

4. 3. 3 Preaentaci6n y tal>ulaci.6n gráfica. 

Para la pre11entaci6n cm la información obtenida se utilizaron los cuadros 

estau{sti cos y gráficas de barras simples que a continuaci6n se presentan: 

1 



<;:UADR.O No. 

RELACION POR TURNO DE PERSONAL DE ENFER.MERIA, INVES

TIOADO EN EL HOSPITAL DE CAR.DIOLOGIA Y NEUMOLOOIA DEL 

CENTRO MEDICO NACIONAL, LOS DIAS 14 Y 1 5 DE MAYO. 

q 8 5 

TURNO Fo % 

Matut:ino (1 .) 67 33.50 

Ve•pertino (2 •) 48 ?4.00 

i 
Nocturno (3") SS -'Z. 50 

TO.TAL ?00 100.00 

FUENTE: Dato• obtenidos de los cuestionarios aplicados al personal 

de ~ermería del Hospital de Cardiología y Neumología del Centro 

M&dico Nacional, los -iías 14 y 1 5 de mayo de 1985. 

no 



GRAFICA No. l 

RELACION POR TURNOS DEL PERSONAL DE ENFERMERIA INVESTIGADO 

EN EL HOSPITAL DE CARDIOLOGIA Y NEUMOLOGIA DEL CENTRO ME-

DICO NACIONAL LOS DIAS 14 Y 15 DE MAYO. 
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NOCT. MAT. VESP. 

T u R N O s 
FUENTE: Cuadro No. .. 
DESCRIPCION: La mayor proporción del personal estudiado se 

encontró en el turno nocturno con un 42.50 % con cobertura 

de ambas veladas, le siguió el matutino con un 33.50 % y 

finalmente el vespertino con el 24.00 %. 
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CUA.DR.0 No. 2 

OISTRlBUCION POR. CATEGORIAS DEL PF..RSONAL DE ENFER.ME

R.IA INVESTIGADO EN EL HOSPITAL DE CAllDIOLOCilA Y NEUM,2 

LOOI.A DEL CENTRO MEDICO NACIONAL, LOS DI.AS 14 Y 15 DE 

MAYO. 

l 9 8 5 

CATECiOR.IA 
T u R. N o 

l' 2· 3• Fo % 

Subjefe de Enfermera• 1 1 " 6 3.00 

Enfermera Jefe de Pbo 8 1 5 14 7.50 

Enfermera Eapeciall ata 17 15 20 52 26.00 

Enfermera Oeneral 19 21 32 72 36.00 

Auxili ar de En!ermer!a 22 lo 24 56 28.00 

TOTAL 200 100. 00 

FUENTE: Mi•ma cuadro No. 1 



GRAFICA No. 2 

DISTRIBUCION POR CATEGORIAS DEL-PERSONAL DE ENFERMERIA 

INVESTIGADO EN E~ HOSPITAL DE CARDIOLOGIA Y NEUMOLOGIA 

LOS DIAS 14 y 15 DE MAYO. 
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i.G A.E E.E 

C A T E G O R 1 A S 

FUENTE: Cuadro No. 2 

J.P S.J 

·DESCRIPCION: En retaclón·con las categorfas estudiadas 

la proporción mayor fué la de Enfermeras Generales con un 

36.00 %. seguida por la de Auxiliares de Enfermerfa con un 

28.00 %. 
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CU ADRO No. 3 

PROPORCION DEL PERSONAL DE ENliER.MEIUA QUE MEJ'ORAIUA 

¡>U COLABOR.ACION MED.IANTE RECONOCIMIENTOS VER.BALES O 

ESClUTOS. 

1 9 8 s 

R E s p u E s T A 
DESEOS DE COLABORAR. 

SI % NO % 

Los reconocimientos orales o 

escritos por el desernpefto 

del trabajo que realizo. me- 113 56. so 87 43.50 

jorari'a rni prop6sito de cola-

boraci6n. 

·FUENTE: Misma CU.adro No. 1. 



GRAFICA No. 3 

PROPORCION DEL PERSONAL DE ENFERMERIA QUE MEJORARIA 

SU COLABORACION MEDIANTE RECONOCIMIENTOS VERBALES O 

.. ESCRITOS. 

1 9 a 5 
o 

20 

"~ .......... ....... -·-

1 o 
. SI NO 

DESEO DE COLABORACION • 

FUENTE: CUADRO No. 3 

DESCRIPCION: Unicamente el 56.50 % del. personal investigado 

afirm6 que se sentir-Ja motivado mediante· reconocimientos -

verbales o escritos. 

il 5 
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c u A D R. o No. 4 

DIMENSION DEL PERSONAL QUE SE IDENTIFICA CON EL TRABA-

JO DE ENFER.MERIA A TRAVES DE SU REALIZACION PR.OFESIO--

NAL. 

1 9 8 5 

IDENTIFICACION CON EL SI % NO % 
TRABA.TO 

Me gusta mi trabajo como 

enfermera porque me pe.!:, 
183 91. 50 17 a.so 

mi te ser creativa y realJ. 

zarme profesionalmente. 

FUENTE: Misma cuadro No. 1, 



GRAFICA No. Z+ 
' 

DIHENSION DEL PERSONAL QUE SE IDENTIFICA CON SU TRABAJO 

DE ENFERMERIA A TRAVES DE SU REALIZACION PROFESIONAL. 
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IDENTIFICACION CON EL TRABAJO 

FUENTE: Cuadro No. 4. 

DESCRIPCION: El 91.50 % del personal estudiado se siente 

identi flcado con su trabajo como enfermera. 
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CUADRO No. 5 

PORCENTAJ'E DE PERSONAL DE ENFERMERIA QUE SE ESFUERZA 

POR ALCANZAR UNA META EN LA REALIZACION DE SU TRABA-

.JO. 

1 9 8 5 

ESFUERZO POR ALCANZAR RE s p u ES T A 
UNA META 

SI % NO ~. 

Me esmero en loa cuidado a 

de eafermer{a que porpor-

ciono a los pacientes por-- 198 99.00 z l. 00 

que deseo lograr su mejor 

recuperacicSn. 

FUENTE: Misma cuadro No. 1. 



GRAF ICA No. ~ 

PORCENTAJE DE PERSONAL .DE ENFERMERIA QUE SE ESFUERZA POR 

ALCANZAR UNA META EN LA REALIZACION DE SU TRABAJO. 
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~·:L· ~=-
SI NO 

H O·T V A C 1 O N 

FUENTE: Cuadro No. 5 

DÉSCRIPCi'ON: Casi .la to.talidad del personal, sei'lala que se 

esfuerza por alcanzar la mejor recuperación del enfermo. 
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CUADRO No. 6 

R.EL ACION DEL PERSONAL QUE RECONOCE SUS OBLIGACIONES 

COMO ENFERMERA EN LA ATENCXON DE LOS PACIENTES. 

1 9 8 5 

CUMPLIMIENTO DE LAS R. ESP u ES TA 

OBLIGACIONES .SI .,.- NO % 

:Mi deber es proporcionar 

atenci6n de enfermería ~ 

dividualizada, basada en 
176 88.00 Z4 lZ.00 

el padecimi ento y en l as 

necesidades b'aicas de -
los pacientes. 

FUENTEs Misma cuadro No. 1. 

tzo 



GRAF 1 CA No. 6 

RELACION DEL PE~SONAL QUE RECONOCE SUS OBLIGACIONES COMO 

ENFERMERA EN LA ATENCION DE LOS PACIENTES. 
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CUMPLIMIENTO DE OBLIGACIONES 

FUENTE : Misma del cuadro No. 6 

DESCR 1PC1 ON: El 88% de 1 as respuestas obtenl das reflejan 
que el personal estudiado se encuentra ubicado en el cum-
pl lmlento de sus obligaciones. 
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CU.ADR.O No. 7 

DISTIUBUCION DEL PERSONAL DE ENFERMERIA QUE SE MANI-

FIESTA CO:MPROMETIDA CON LA INSTITUCION Y CON EL HOSP.! 

TAL DE CARDIOLOGIA y NEUMOLOGIA DEL CENTRO MEmco 

NACIONAL. 

. l 9 8 5 

CO:MPROMI SO CON LA lNl! 
TITUCION 

Realizo mis acciones con -

cui dado y probidad en la 

atención de loa enfermos pa 

ra contribuir a incrementar 

el prestigio de la Inati tución 

y del Ho•pi t&l • 

FUENT.Es Mi•ma cuadro No. l. 

TIPO DE 

' SI 'fo 

175 87. so 

RESPUESTA 

NO % 

25 lZ.50 



GRAFICA No. 7 

DISTRIBUCION DEL PERSONAL DE ENFERMERIA QUE SE MANIFIESTA 

COMPROMETIDO COÑ LA INSTITUCION. 
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SI NO 

R E S P O N S A,~ 1 L 1 DA D 

FUENTE: Cuadro No. 7 

DESCRIPCION: El 87.50 % afirma que realiza acciones pro

pias y cuidadosas. para Incrementar el prestigio del Hos

pital y de la tnstltucl6n. 
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CUADRO No. 8 

PROPORCION DEL PERSONAL DE ENFERMERIA QUE SE SIENTE 

INCONFORME CON OBTENER. R.ESt:ILTADOS INFERIOR.ES. 

1 9 8 5 

INCONFORMIDAD CON ~ 

TADOS INFERIOR.ES 

sul tado s menores a. la capaci -

dad que poseo como enfermera 

en las funciones que realizo. 

FUENTEs Misma cuadro No. 1. 

SI 

166 

TIPO DE RESPUESTA 

NO 

83.00 34 17.00 



GRAFICA No. 8 

PROPORCION DEL PERSONAL DE ENFERMERIA QUE SE SIENTE INCON

FORME CON. OBTENER RESULTADOS INFERIORES. 

1 9 8 s 
F 100 

.R 

! é 
u 80 E 

~ 
1 
A 

60 
~ 
p 
o 
R 40 
e 
~ 
T 
A 20 
J 
E 

~ 1 

o 
SI NO 

INCONFORMIDAD POR RESULTADOS INF. 

FUENTE: Cuadro No. 8 
DESCR IPC 1 ON: EL 83.00·% del personal estudiado no se con-

forma con obtener resultados menores a la capacidad quepo~ 

seen como enfermeras. 
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CUADRO No. 9 

.RESPUESTAS OBTENIDAS EN EL CONCEPTO DE PRODUCTIVIDAD 

DENTRO DE LAS UNIDADES MEDICAS. 

COSTO BENEFICIO 

Se puede habl&r de produciá 
vid&d cuando se &tiende a.l 
mayor número de pacientes 
o se rinde mts. 

Cuando no se esca.ti man ga..!. 
tos en la atención de loa p~ 
cientes. 

Cuando ae obtienen resulta
do• de eficiencia. en la - -
atención de un número a.de 
cuado de pacientes a. trtv;'°s 
de la ·Óptima utilización de 
los recursos existentes. 

9 8 s 

FUENTE: Misma ·cuadro No. 1. 

Fo 

64 

14 

lZZ 

\ 

3Z.OO 

7.00 

61.00 



GRAFICA No. 9 

RESPUESTAS OBTENIDAS EN EL CONCEPTO DE PRODUCTIVIDAD DENTRO 

DE LAS UNIDADES MEDICAS. 
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P R O D U C T 1 V 1 O A O 

~UENTE:Cuadro No. 9 
DESCRIPCION: El 61:00 % del personal estudiado .relacionó el 

costo. beneficio como respuesta a la deflnlci6n de producti

vidad en las unidades hospitalarias~ 

1Z7 



lZS 

CUADRO No. lo 

OPINION DEL PERSONAL DE ENFER.MER.IA SOBRE LA IMPORTA?;!. 

CIA DE LA OPTIMI ZACION DE LOS RECURSOS FISlCOS Y MATE

RIALES. 

l 9 8 s 

OPTIMIZACION DE LOS RE

CURSOS. 

Pienao que ea importante utilizar 

áni camente loa recuraoa mate--

SI 

riales necesarios, evitar dispen- l 54 

dios y cuidar el equipo que requi.!! 

ro en el trabajo. 

FUENTE: Miania cuadro No. 1. 

TIPO DE RESPUESTA 

NO '){, 

77.00 46 Z3.00. 



GRAF ICA No. 1 O 

OPINION DEL PERSONAL DE ENFERMERIA SOBRE LA IMPORTANCIA 

DE LA OPTIMIZACION DE LOS RECURSOS FISICOS Y MATERIALES. 
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USO R_AC 1 ONAL DE LOS RECURSOS. 

F:f°NTE: Cuadro No. 10 

DESCRIPCION: El 77.00"% del personal opin6 que es illll'ortan

te optimizar los recursos físicos y materiales, asf como 

evitar dispendios. 
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CUADRO No. 11 

CRITERlO DEL PERSONAL DE ENFERMERIA SOBRE LA PROPO~ 

CION DEL TIEMPO. DE LA .TORNADA QUE DEBE UTR.IZAR PARA 

. EL CUIDADO DIRECTO E .INDIRECTO DE LOS PACIENTES. 

1 9 8 s 

UTILIZACION DEL TIEMPO 
DE LA .TORNADA. 

Debo utilizar en el cuidado 
directo e indirecto de loa 
enfermo• el 80.00 % de mi 
jornada de trabajo. 

El 60. 00 % del tiempo de -
mi jornada se debe ut:i. lisar 
en el cuidado directo e indj, 
recto de loe pacientee. 

Para el cui dado directo e 
indirecto de loe paciente• -
debo emplear menoe del -
so. O O % del tiempo total -
de mi jor.nada de trabajo. 

FUENTE: Mhma cuadro No. 1 

Fo 

184 

IS 

3 

9Z.OO 

7.SO 

l.SO 
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GRAF ICA No. 11 

CR 1TER1 O DEL PERSONAL DE ENFERHER IA SOBRE LA PROPORC 1 ON 

DEL TIEMPO DE LA JORNADA QUE DEBE UTILIZAR PARA EL CUI

DADO DIRECTO E INDIRECTO DE LOS PACIENTES. 
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80.00% 60.00% - 50.00% 

UTI L 1 ZAC 1 ON DEL TI EHPO. 

FUENTE: Cuadro No. l'I 

DESCRIPCION: Con los datos procesados, se encontró que el 

92.00% opina que para el cuidado directo e indirecto de los 

pacientes deben utilizar la mayor parte de su jornada. 
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4.4 COMPROBACION DE HIPOTESIS. 

Hip6tesis propuesta por el investigador: 

Hz: A mayor motivaci6n del personal. de enfermería adscrito al Hospi

tal. de Cardiolog(a y Neurriolog{a del Centro M&!ico Nacional. mayor -

productividad en los servicios que se proporcionan a los enfermos ate~ 

didos. 

La muestra estudiada fué de ZOO miembros del personal. 

N = ZOO 

El análisis estad(atico seleccionado fué una prueba de bondad, denolJ!i 

nada coefiéiente de correlación de Pearson con una alfa de • 05 mediaa 

te el establecimiento de par;Ímetro!! para este tipo de variables. 

Fórmula de la prueba del coeficiente de correlaci6n de Pearson. 

r NE: X y Z: X) ! E y) 

J (N Z Z: X>ª] 
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X xZ y yZ XY 

113 1Z769 122 14884 13786 

183 33489 154 Z3716 ·z23z6 

198 39204 18" 33856 36432 

l X=494 % x2 = 85462 ·~y =460 %. yZ =7Z456 ~ XY=72544 

Desarrollo del estad!stico de prueba. 

r zoo i72544} ! 494} !460} 

J[200 (85462) (494)2] (zoo (72456) (460)2] 

r 14508800 iZ7240 

J (17092400 244036) (14491ZOO Zll600) 

r ., 14Z8l56Ó 

J (16848364) (14Z79600) 
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r -
l 4Z81 560 

J Z40587900 

r 14Z81560 

1551 0896 

r O. 9Z AsociacicSn fuertemente poaiti va. 

Análisis estadístico: 

Con los datos obtenidos se pueden comentar, que por ser el coefici8!!, 

te de correlación que habla de la existencia de asociación positiva 8!!. 

tre las variables propuestas, ·se sugiere hacer la prueba de signifi.--

cancia mediante la utilización de la tabla F (ver anexo ), con V!,_ 

lores. seg\Úi grados de libertad y coeficiente de confianza de • 05;. y 

se obtiene que con grados de libertad de m~a de noventa y un valor 

significativo de r t igual a • ZO, resulta que r c ea igual a • 9Z. 

Por lo tanto se obtiene una evidencia aignificativia,. con base en que .• 

una hipcSteaia de investigación ea aceptada, siempre y cuando la R 

de Pearaon calculada sea mayor a la !'t- de ·Pearson establecida en 

tablas; con lo que se concluye que a mayor motivación del personal 

de enfermería, mejor productividad en 1 a a,tencicSn que se le propo,.E 



ciona a los pacientes. 

Hip6tesis propuesta por el investigador. 

H 3: A mayor responsabilidad del personal de eníermeri'a del Hospital 

de Cardiología y Neumología del Centro Médico Nacional, mayor pro

ductividad en la atenci6n otorgada a los uausarios. 

N ZOO 
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El anál isi a estadístico propuesto para comprobar la hip6tesis es la -

prueba del coeficiente de correlación de Pearson con una alfa de o. 5, 

mediante el eatabl ecimiento de par,metros para este tipo de va..,.iables. 

Eatadísti co de prueba ea el siguiente: 

r N % X y r X y ) 

J ( N % xZ 
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X yZ XY 

176 13376 lZZ 14884 21472 

175 30625 154 23716 26950 

166 27556 184 33856 3Ó544 

CX=517 J: x2 = 71557 ~y= 460 z; y2 = 72456 1: XY = 78966 

Desarrollo de la fórmula. 

r 200 (78966) ( 517) (460) 

J e 200 C71557)z (517)2]( 200 (72456) 

r 1 5793200 - 237820 

J (10240809 - 267289) (14491200 - 211600) 

J (9973520) (14279600) 



r 15555380 

J 142417876 

r l 5!>55380 0.41 
37738292 

r 0."41 

Aa'1 ial • eatadtati.cor 

Una ves .tabulado• los datoa. ae encontr.S una aaociacicSn debilsn ente 

poaitll& entre la reaponaabllidlld y la productividad, adn con eate re

. z-eaultado •• acepta· con un coeflci ente de • 05 la hi~eaia de inveati

•acicSn pz-opueata; y ae comenta que ai el peZoaonal tlene mayoz- z-ea-

ponsabi lidad, ello podz-{a aez- ~ · factoz- c¡Ue r9du.Ddad'a en una m~ or 

product:lvidad en la atenci .Sn pz-eatad& a loa derechoh&bientea. Final-

mente -por. loa · z-eaul tadoa obtenido• - lar pruebaa de ai•niflc-c:la; -

deacritoa en lo• púz-afo·a antaz-ioz-ea, ae rech-& l& bipcSteaia isula. 

4. 5 ANALISJS E INTERPRETACION DE JU:sOLTADOS • 

.El -'1 iai • ezpueato a contl nuaci.Sn. ea z-aaltalldo con ba•• - la --

137 
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periencia y responsabilidad de la investigadora. 

Se comenta i.nicial mente qua la muestra seleccionada l nduye un número 

· representativo para cada turno. por otra parte los grupos e.tudiados -

abarcan todas las categorías y que el nÚlTlero sel accionado corresponde 

a una proporci6n razon&ble al nÚITlero de plaza& cubieS'tas. 

En la variáble independiente motivaci6n. se encontr6 que el noventa po.!:, 

ciento del personal estudiado proporciona con esmero los cuidados de -

en!~rmer!a. porque desea.· .log;oar la mayor recu1>eraéió.11 de loa pacientes. 

~. del nover.ta porclento. afirma que el trabajo le permite a la enf•!:, 

mera ser crjtativa y realizarse en .su profesi.Sn · y finaünente se demul!.! 

tra qúe el reconocimiento oral o escrito por el desempello del trabajo 

- no es UD factor altamente motivante. para que el personal mejore· en 

sus prop6sitos de colaboraci.Sn. 

Los. Cuad~os que anal izan l&- variable re.Pémsabllldad mueatr~ los •!. 

· · gui entes resW.tmdos: El &lf. 00 ·"·de 1 as enfermeras estudiadas' opi--
. . 

nan que la atencl.Sn de enfermerf'a debe ser indivlduallaada y basarse 

en . el padecimiento. · as{ COTW>A en .fas nec•sidades b'SiCalÍ de Cada. pa-

ciente. 

Como UD factor positivo y satisfactorio para el llultltuto Mexicano del 

~guro Social. ... encontr.S que el 87. 50 '!'_ del personal cie amermert'a 

i;nan!fiestan que •• sienten reaponaables de realizar accionea' propia• 



y cuidadosas a los paciantes0 para contribuir a conservar o incrementar 

el prestigio del Hospital de Cardiología y Neumología. así como el de 

la propia Institución. 

Por Último el 83. 00 % se simrte inconforme al conseguir logros We--

riores a la capacidad que poseen como enfermeras. 

En l a variable dependiente se encontr6 que el 61 • 00 "le del personal S!:_ 

leccionó la respuesta esperada acerca del concepto de 6ptima pJ'oduc1;!, 

vidad: el resto no logró definirlo. Despufís de valorar los cuestion_!; 

rios aplicados se llegó a la conclusión de que dentro de las opciones 

propuestas, existi'a la posibilidad de co~r a las personas invesfá. 

gadas, ya que se oíreci'a tambi &n un concepto de productividad, pero 

sin darle un resultado de eficiencia y optimización de los re~rsos. 

En 1 a si guie.nte pregunta se deseaba investigar si el personal consi

deraba importante utilizar únicamente los recursos materiales nece

sarios y evitar dispendios, para 1 o cual se obtuvo una opinión posit;i 

va en el 77. 00 % del personal encuestado. 

Para concluir, se consider6 importante conocer la proporción del -

tiempo dentro de su jornada de trabajo, que el personal aceptaba c2_ 

mi:> adecuado para proporcionar cuidados directos e indirectos a los 

pacientes a su carg':'. De las doscientas enfermeras estudiadas, ci,!!1 

to ochenta opinaron que deb!an dedicar el 80. 00 ·3 del tiempo para-
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5. CONCLUSIONES. 

Como quedó señalado a trav<!is de la exposici6n del ma.rco teórico, exi,!. 

ten varias escalas en las necesidades de motivación del ser humano, 

pero es indudable que los resultados obtenidos en las investigaciones -

realizadas por los diferentes estudiosos de este tema, han resaltado -

la importancia que tiene encontrar y aplicar los motivadores especfii

cos para cada uno de los grupos laborales y no cesar ningún empedo, 

para establecerlos dentro de las pol!li cas de las empresas. 

En el estudio de la segunda va.ri able independiente, quedcS establecido 

que la responsabilidad está determinada por el puesto mismo y que -

debe definirse en la descri pcicSn espec:l!ica. Se infiere adem!s que -

es muy arnpl ia la gama de los deberes que asume la enfermera y que 

éstos la comprometen profunda.niente con 1 a sociedad demandante, an

te el sector en que est' ubicada, pero fundamentalmente. con la insti:. 

tución y con el propio gremio al que pertenece. 

Por otra parte quedó enfatizado q";;.; en el c~po de 1 a salud, ·1a pro:; 

ductividad no sólo debe expresarse cuantitativamente, sino cornplem~ 

tarse con la eficiencia en los servicios, ·as! conio con el uso racio-

nal de los elementos y recursos que lo integran. 

Con los resultados obtenidos a tzoav6s del proces&nliento e interpreta

ción de los datos, se lleg6 a .1a conclusión de que el objetivo general 
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de anal izar la influencia de 1 a responsabilidad y la motivación del pe.!, 

sonal de enfermería en la productividad de la atención que se brinda a 

los pacientes, si fue cumplido. Quedaría como siguiente paso estabJ,,!: 

· cer las estrategias neces·arias para elevar la calidad de los servicios 

de enfermería. 

Los objetivos especiiicos planteados, para investigar si la motivación 

induce al personal de enferme.ría a. lograr una alta productividad del 

trabajo que realiza, fue comprobado plenamente. 

El siguiente objetivo fue cumplido tam_bifui, no obstante que el result.!, 

do no se .alaanz.S con una asociación fuertemente positiva en las dos -

variables independientes. 

Afortunadamente se pudo comprobar la hipótesis de trabajo y recha-

zar la hipótesis nula; con la determinaci .Sn de que la motivación y la 

responsabilidad influyen positivamente en la productividad del personal 

de enfermeña. 

Finalmente se considera que la muestra seleccionada fue representa

ti. va en relaci6n al múnero de plazas cubiertas en la plantilla corres 

pondiente: as! como tambi&n, que loa m&todos, t&cnicas e instrume~ 

tos utilizados en el an'3.isi • estadístico fueron adecuados. Todo lo 

cual constituyó una experlenci a de gran inter&s y valor, tanto perl!2 

nal como de grupo. 



6. APENDICE Y ANEXOS. 

6.1 APENDICE. 

Apendi ce l Cuestionario. 

6.Z ANEXOS. 

Anexo l: JerarquÍa de necesidades, según Abrahun Maalow. 

Anexo Z : Principales factores que afectan la conveniencia percibida 

de carnbio. 

Anexo 3 : Papel de la dirección en la coordinación de loa recursos -

de la empresa. 

Anexo.4: 

y 0.01 • 

Tabla F. Valores de r a los niveles de confianza de O.OS 

14Z 



APENDICE No. l 

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE .MEXICO 
ESCUELA NACIONAL DE ENFERMERZA Y OBSTETRICIA 
CURSO ESPECIAL TRANSITORIO DE LICENCIATURA EN 

ENFERMERlA Y OBSTETRICIA 
P. E. H. C. N. 

CUESTIONARIO No. 

FECHA------------ GRUPO ---------------

DATOS PARA SER. LLENAIX>S POR· EL INVESTIGADOR 

PRIMERA R.EVISION ---------------

SEGUNDA REVISION ---------..,-------

TERCERA R.EV~ION ---------------

FECHA DE ELABOllACION 9 DE MAYO DE 1985 

ELABORADO POR LA ENF. SILVIA BATALL-A CALVO 

CON LA ASESORI.A DE LA LIC; MA. ANTONIETA LARIOS 
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JUSTIFICACION 

' Esta investigación pretende aplicar el método estadístico en la 

recolección y procesamiento de los datos obtenidos, mediante la apli-

cación de un cuestionario, el cual se encaznina a indagar la influencia 

de algunos factores sobre la productividad en. el área de enfermería. 

OBJETIVOS DE LA INVESTICiACION 

Analizar la influencia de la motivación y responsabilidad en la 

productividad de la atención de enfermería proporcionada a los paci8J¡!,_ 

tes del Hospital de Cardiologra y Neumología. 

Aplicar en la práctica los conocimientos obtenidos en las mate-

rías de Metodología de la Investigación y Estadística. 

OBJETIVOS DEL CUESTIONARIO 

Obtener información directa del personal de enfermería, que 

permita aplicar el método estadístico en la recolección, tabUlación y-

presentación de los datos obtenidos. 

NOTA 

La colaboración que se obtenga para la aplicación de este cue..! 

·tionario, es de vital importancia para el bito de la investigación. La 

información que se recabe serll estricta.mente confidencial y ccn fines 

de estudio. 
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ea as actividades • 

El reato seleccion6 una proporci6n menor. sin embargo •e considera 

factible que no se haya entendido claramente el t6rmino c:uiclados di-

rectos e indl rec:1:os, y se excluyera de eR&s, el tiempo utilizado en 

las actividades de tipo docente, admiaistrati.vo y otras relacionadas -

con el trabajo. 
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INSTRUCCIONES DE LLENADO. 

A continuaci6n se formman nueve preg.intas, lee cuidadosamente 
cada una de ellas y marca con una cruz dentro del paréntesis la que -
consideres verdadera. 

Si se obtiene doble respuesta para ·una misma pregunta, esta t.!,n 
dr~ que ser anulada por lo que te agradeceré selecciones s6lo una. 

PREGUNTAS 

1. Los reconocimientos orales o escri 
tos por el desempeflo del trabajo -
que realiz6 mejoraría mi prop6sito 
de colaboraci6n. 

) Verdadero FAlso 

z. Me gusta .mi trabajo como enferme
r·a porque me permite ser creativa 
y realizarme profesionalmente. 

) Verdadero Falso 

3. Me esmero en los cuidados de en
fermería que proporciono a los e! 
cientes porque deseo lograr su m~ 
yor recuperaci6n. · 

( . ) Verdadero ) Falso 

4. Mi deber es proporcionar - atenci6n. 
'de enfermería in.clividualizada, basa 
da en. el padecimiento y en las ni;.. 
cesidades básicas de lo~ pacientes. 

) Verdadero ) Falso 

AREA DE CODIFICACION 
(PARA SER LLENADO POR 
EL INVEsTIGADOR). 



s. Realizo mis acciones con cuidado y 
probidad en la atenci6n de los en-
fermoa para contribuir a incremen
tar el prestigio de la lnstitu.ci6n y -
del Hospital. 

) Verdadero Falso 

6. No zne conforzno con obtener resul
tados 'menores a la capacidad que -
poseo corno enfermera en las func;g 
nea que realizo. 

) Verdadero Falso 

7. Dentro de las unidades hospitalarias 
se puede hablar de productividad - -
cuando: 

) Se a.tiende al mayor nú:nero de 
pacientes o se rinde mita en la 
jornada. 

No se escatiman gastos en la -
atenci6n de los pacientes. 

Se obtienen resultados de eficien 
cia en la curaci6n, rehabilitaci'6n 
o limitaci6n del. dallo en la aten- -
ci6n de Un número adecuado de l!.ª 
cientes a trav6s de la utilizaci6n -
6ptizna de 1011 recursos y elemen-
toa humanos existentes. 

8. Pienso que ea importante utilizar ÚDi.5,& 
·mente loa recursos materiales necesa
rios, evitar dispendios y cuidar el e~ 
po que requiero en el trabajo. 

) Verdadero ) Falso 

9. Del tiempo de duraci6n de la jornada -
de trabajo debo utilizar para el cuidado 
directo y lo indirecto de loa pacientes. 

) El 80 .,. 
) El 60 o¡. 
) Menos del 50 'Yo 

• 
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ANEXO 1 

JERARQUIA DE NECESIDADES, SEGUN ABRAHAM MASLOW. 

DE DESARROLLO 
(VALORES DEL SER) 

(NETANECElllDAOES) 

AUTORREALIZACION 

VERDAD 

llONDAD 

llELLIZA 

VITALIDAD 

INDIVIDUALIDAD 

PERFECCION 

IEXllllENCIA 

LOllllO 

.IUllTICIA 

ORDIEN 

SIMl'UCIDAD 

IElll'LIENDOll 

RIECREACIDN 

FACILIDAD 

AUTOSUFICIENCIA 

SIGNIFICACION 

AUTOESTIMA 

ESTlllACION POR PARTE DE LOS DEllAS 

AMOR Y POSICIONES 

BASICA 
DEBIDAS A 
DEFICIENCIA 

SE8UIUDAD Y llES8UARDO 

DE ORDEN F'ISIDLOGICO 

AIRE,AGUA,ALIMENTO,REFUGIO,REPOS01 SEXO 

-- EL MEDIO EXTERNO
tpNDICIONES ESENCIALES PARA LA llATlllFACIDN 
lfE. LAB UCElllDADEll. 

LIBERTAD olUSTICIA ORl>ENACION O llETODO 
DESAFIO ( ESTI MULACION) 

FUENTE: Marvln Dunnete. Psicología Industrial. México. 
Ed. Trillas, s. A., 1976. 



ANEXO No. 2 

PRINCIPALES FACTORES QUE AFECTAN LA CONVENIENCIA PERCIB~ 
DA. 

IDENTIFICACION 
DEL TRABAJO CON 
LA AUTOIHAGEN 

RELAC 1 ONES DEL 
TRABA.JO PREDE
C l BLES 

SATISFACCION 

CON EL 
TRABAJO 

CONVENIENCIA 
PERCIBIDA DE 
CAMBIO 

/ 

COMPATIBILIDAD 
DEL TRABAJO CON 
OTROS PAPELES 

TAHAAO DE LA 
ORGANIZACION 

POSIBILIDAD 
PERCIBIDA DE 
TRANSFERENC 1 A 
DENTRO OE LA 
ORGANIZACION 

FUENTE: V.lctor H. Vroom. Motivación y alta dirección. H'~ 
xlco. Ed. Trillas, S. A. 1982. p. 102. 



ANEXO No. 3 

PAPEL DE LA DIRECCION EN LA COORDINACION DE LOS RECURSOS 

DE LA EMPRESA. 

TERRENOS 
~ 

MATERIA 
LES -

INSTALA
IONES MA 
UINARIA

EQUIPO 

DIRECCION 
OBTIENE LOS DATOS 

PROYECTA 
DIRIGE 

COORDINA 
INSPECCIONA 

MOTIVA 

pera producir 

B 1 ENES y SERV IC ros· 

P R O D U, C T. O S 

SERVICIOS 
DEL 

HOMBRE 

150 



l Sl 

ANEXO No. 4 

TABLA F Valores de gl .os .01 

r a los niveles de C.P,!l 
1 • 99692 .999877 

fianza de o. 05 y O. tl1 2 .95000 .990000 
3 .8783 • 95873 
4 .8114 • 91720 
5 • 7545 .8745 

6 • 7067 .8343 
7 .6664 .7977 
8 .6319 .7646 
9 .6021 ~7348 

10 • 5760 .7079 

11 • 5529 .6835 
12 • 5324 .6614 
.13 • 5139 .6411 
14 .4973 .6226 
15 .4821 .6055 

16 .4683 • 5897 
17 .4555 • 5751 
18 .4438 • 5614 
19 .4329 .5487 
20 .4227 • 5368 

25 • 3809 .4869 
30 .3494 .4487 
35 • 3246 .4182 
40 .3044 • 3721 
45 .2875 .3721 .... 
50 .2732 • 3541 
60 .2500 .3248 
70 .2319 .3017 
80 ' .2112 .2830 
90 .2050 .2673 

·FUENTE: Ft.ber y Yates. Statiatical Tablea for BiÓl 01iéat, As¡ricul-

tural &nd Medica! R.eaearch. 4a ed. Oliver and Boyd. 

:&:climbur¡¡o. Tabla IV, con autorizacl6n de loa autores y -

editores. 
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7. GLOSARIO DE TERMJNOS 

A 

ADIESTRAMIENTO: Es la ca.pacitaci6n del personal en servicio para -

perfeccionarlo en las materias inherentes al desarrollo de su trabajo 

y ayudarlo a promover y mejorar sus 1 abares. 

ANALISIS: Distinci6n y separaci lin de. un todo basta llegar a conocer 

sus principios y elementos que lo integran~ 

AUTORIDAD FORMAL: Derecho que tiene una persona· por su nivel j.!. 

rúqui co a exigir de otra el cumpll mi.ento responsable de los deberes 

que le ha asignado en la condici.Sn de subordinado auyo. 

AUTORIDAD TECNICA: .Adquirida por el conocimiento o habilidad p~ 

ti cular en cualquier campo del saber intelectual o manual. 

e 

CAPACITACION DEL PERSONAL: Es la adquisici~ de com>cimÍentos 

y el mejoramiento de aptitudes, capacidades, entendimiento y condi

cione• natural es de una persona. as! como el desarrollo de sus cree~ 

cias y val ores que forman parte de su comportamiento. 

CIENCIAs Conjunto de conocimientos y de investigaciones que tiéne 

sus propios principios y permite ·obtener conclusiones confiables y -

susceptibles de adquirir car"=ter uni tarío y 1eneral. 
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CODIFI CACION: Acci6n de asignar un núnteró & cada categoría de re.!. 

puesta. el cual determinaral el valor correspondiente. 

COMITE: Grupo de personas a las cuales se les asignan ci6rt&s funci!!, 

nea. a fin de que las lleven a cabo colegiadamente o en su capacidad -

corporativa. 

CONCEPTOS: Inl'genes me.atales de algo formado por generalizacicSn. 

que parte de parti cularidadas. Su propósito es simplificar el pensa

miento. 

CONCEPTUAL: Que se basa en opiniones o juicios emitidos de un o.2_ 

jeto encont1'ado en l& realidad. 

CONFIABILIDADr T6rmino utni zado para asignar la precisi6n en la 

cual una prueba mide at:ributo o característica para la que fue dis~ 

da. 

CORRELACION: Procedimiento estad!stico que permite conocer la -

:rel aci6n que existe entre dos variable• dadas, 

CRITEEtlOr Lo que permite dicernir la V.rdad de l& falsedad. la -

causa o motivo de certeza y poder emitir un juicio. 

D 

DEBERES: Actividades que se ti-en que realizar de acuerdo al -

cargo que se oc:u¡.a en l& organh:&ci6n. 
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DISCIPLINA: Observancia de las 1 eyes y. de los preceptos cUintilico•• 

o de normas establecidas para su c:umpli miento. 

E 

EFICIENCIAs R.esultado de contar con mediqs humanos y materiales 

racio~ale• y adecuados para alcanzar un objetivo y dar satisfacci.Sn a 

ioa indh"iduoa que intervienen en la• 1 abores. 

ENCUESTA: B.euni6n de ~iniones recogidas por medio de un cuestio

nario para aclarar un asunto. 

ESTB.ATEOIAs Plan general de acci6n y despli egue de esfuerzos y r.!. 

curaos para alcanzar objetivos comprensibleo,.. M&t:odos que son usa

dos para obtener y analizar los datos. 

EVALUACION: ·Proceso .para determinar el valor o extensi6n del "!! 

to en el logro de los objetivos predeterininados. 

H. 

HIPOTESIS GENERAL: Enunciado conjetural que no se compromete, 

varia posi ti.va o negativamente entre UD2 relaci6n. y otra. 

HIPOTESIS DE TRABA.JO: Lleva el peso de la investi.gaci6n, esta-

blece una rel aci6n causal, se puede aprobar o rechazar. 

HIPOTESIS NULA. Hipótesis formulada para ser rechazada como el 
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resultado de la eatad!sti ca de la muestra. se debe '(Ínica:nente a. la c~ 

au&lidad. 

I 

lNCENTIVOs .Alicientes o ellf:i'"rnulos para prestar un servicio, ¡;iueden 

ser monetá.ri os o en especie. 

IN m CA DORES: Son rasgo• comunes a los· fen6menos obaervados, ·en 

los que ae puede descomponer una variable. 

M 

MARCO CONCEPTUAL: Presentaci6n de· teori"aa manejádas conjunta

men1:e con las ideas, conceptos y experiencias m'• o menos. precisas 

que .dan una idea de loa hecho a estudiado•. 

MARCO TEOIUCO: Etapa de la in•Testigaci.Sn que .consiste en revisar 

cr!ti camente teori"as y deseubrimi entos ernp(ricos de diferentes fuen

tes consultado• sobre el tei:na. 

MEDICION: Proceso para aeterminar el . grado o la amplitud de &18.!!, 

na caracteri"stl.ca aaociada con un objeto o peraona._ 

MODELOs Son estructura.a si mplificlldas o conocida• que ae emplean 

para inveatigar la naturaleza de l~ fen6meno• que loa cient:aicoa -

<leaean explicar. 
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MOTIVOS: Causas que influyen para tomar determinadas acciones o - . 

criterios dirigidos hada la meta. 

o 

ORGANIZACION FORMAL: Sistema de esfuerzos cooperativos y cons

cientemente planificados y coordinados de las. labores de una empresa 

o instituci6n. 

"ORGANIZAR: Establecer una estru.,,tura intencional de funciones admi

nistrati·v&s en una empresa formalmente organizada. 

p 

.PARTICIPACION: Aceptaci6n plena e integraci6n en la labor conjunta 

del logro de los objetivos sociales de una empresa o instituci6n. 

PERFn.. PROFESIONAL: Conjunto de conocimientos, hlibitbs d~· un oü_ 

cio o profe si 6n que lo identifica. 

POLITICAS: Conceptos o afirmaciones de car,cter general que guian 

el pensamiento en la toma de decisiones. 

PODER: Capacidad de conseguir que se hagan las cosas , otorgado -

formalmente a trav6s · de un nombramiento o por el reconocí.miento -

· de las aptitudes profesionales o t:6cnicas 

PRESUPUESTO: Descripci6n de los planes y resultados esperados, 

expresados en t6rminos num6ricos. 
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PROCEDIM:IENTO: Secuencia cronológica de las acciones requeridas -

que detallan la forma. exacta en la cual deben llevarse a cabo 

PROPOSICION: Cualquier generalizaci6n que pueda probarse como co!l 

si stente o inconsistente con respecto a otras generalizaciones que for

m·an parte del conocimiento. 

R 

RACIONALIDAD: Análisis que requiere una meta clara, un deseo de 

optimizar los recursos para un beneficio pa.rticular o general. 

RACIONALISMO: Teoría que postula la razón humana como la. fuente 

del conocimiento y que se opone filosóficamente a la experiencia.. 

RANGO: Es ·la amplitud de un conjunto de medidas o puntuaciones y 

la diferencia entre la. puntuaci6n más eleva.da y la más baja del con

junto. 

s 

SANCION: Castigo disciplinario :41>licado a un empleado por infracci2. 

nes a las normas o mal deaempeJlo. 

SATISF ACCION: Al ·egría experimentada cuando ae cumple un deseo 

o cubre una necesidad de diferente Índole. 

SISTEMA: Un todo formado de partea ordenadamente intercalada• de 
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acuerdo con algún esquema o plan. 

SISTEMATill:ACION:· Acción y efecto de reducir las actividades de una 

empresa o institución a sistemas racional es de trabajo. 

T 

TACTICA: Planea de acción por medio de 1 os cuales se ejecutan las 

estrategias para el logro de los objetivos. 

TECNICAs Conjunto de procedimientos y recursos de los cuales se -

si.t've una ciencia.para. utilizarlos • 

. T EO!UA: . Agrupamiento -si stem&tico de prillcipios y conceptos im:err,!_ 

lacionados que ·proporcionan un marco para. un. conocimiento iná'.s sig

nificativo • 

. U 

IJNXFOR.M:IDAD: Establecimiento apriorístico de laa normas de acma

ción con fines de medición. 

UNIVERSALIDAD: Apl icaci6n . general y v'1ida. de loa prinéipios ci8!!, 

tíficos. 

V 

VALIDEZ: Que tiene firmeza, ea~ en vigencia o es aceptado, una ~ 

vez que ha sido probado. 
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VARIABLE: Cualquier caracterlsti ca. cualidad o &tribu-to de wa per-

90.na, gru¡ao o acontecimiento que puede cambiar de valor. 
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