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INTRODUCCION

El interés por abordar un tema como la motivacion surge de |la observacion de ofras
investigaciones realizadas en ! ambito laboral ya que dichas propuestas retoman variables
como la cultura tanto del pais como de la empresa y del individuo mismo, siendo la
motivacién un aspecto que ha preccupado principalmente & las empresas preguntdndose
;Qué tan  motivado estd su personal ?, cComo motivario? y (Qué planes de Incentivos
funcionan mejor?.

Para fines del presente trabajo de investigacién se consideraron los factores motivacionales
que inciden en el personal gue desempeiian sus actividades laborales en una institucion
Hospitalaria de! sector Pdblico,

Esta investigacién aportara a la institucién e! panorama motivacional que impera en €l
personal considerado en cuatro grupos; tomando en cuenta lo anterior se sugenra las
téenicas o herramientas que favorezean la mejor administracién por parte de los directivos,
debido a que la organizacién sufre los efectos ocasionados por la crisis general que
atraviesa el pais, su faita de recursos humanos y econdmicos, afectan directamenie el
desempefio del personal produciendo una apatia y falta de compromiso con ia institucion y
por lo tanto ésta repercute en el servicio que presta.

A través de! tiempo, los estudiosos de la Psicologia han dirigido sus investigaciones, hacia
diversos temas sobre la conducta humana, uno de ellos es la motivacién. A raiz de o8
cambios sufridos por la Segunda Guerra Mundial y el papel importante que juega la
Psicologia en ei ambito laboral, autores tales como Maslow se interesaron por explicar cémo
es que la motivacion del individuo interviene en el desarrolio de la organizacién, proponiendo
asi la teoria piramidal, que jerarquiza las necesidades considerando como base las
necesidades fisiologicas y hasta la mas elevada, la necesidad de autorrealizacion,

Retormando trabajos anteriores, Herzberg propone su teoria de los dos factores: Los factores
higiénicos y los factores motivacionales. McClellan propone su teoria centréandose en las
necesidades de logro. En el contexto administrativo encontramos & Chris Argyris que
desarrolla su teoria subrayando ta importancia que tiene la integracién de conocimientos de
la conducta humana provenientes de las ciencias sociales con la practica administrativa
dentro de la organizacion; el enfoque de sistemas propuesta por Portes y Miles entre otros,
basada en las caracteristicas del individuo, del trabajo y de la situacion de trabajo y por
Jitimo las teorias del proceso de motivacion en la cual se consideran las capacidades del
individuo, la percepcion de su propio papel, la comprensién de las conductas que son
pecesarias para lograr un buen desemperio .

En México se han realizado pocas investigaciones en el ambito faboral sin embargo hoy en
dia y por la crisis que atraviesa nuestro pais, es de especial interes para las empresas
procurar una mejor adninisiracion en el desarrolio de personal siendo la motivacion un punto
importante para que se lleve a cabao dicho desarrollo.



CAPITULO 1
ANTECEDENTES DE LA INSTITUCION

El hombre desde su aparicién, tuvo que enfrentarse a la solucién de un cimulo de
necesidades, dados sus conocimientos, solo pudo resolver las necesidades primarias:
comida, vestido, habitacién.

Ei tiempo que disponian para buscar satisfaccicnes efa limitado, debide a que el solo tenia
que realizar todas y cada una de las actividades que le llevarian a su fin desesado.

Cuando todos se dividen el trabajo, descubren cosas que sé relacionan con €1 mismo, hace
progresos € inventan cosas que le permiten satisfacer sus necesidades hasta llegar a los
grandes descubrimientos.

Por lo que e trabajo se presenta como una necesidad natural para la obtencion de medios
de vida, ef cual se ha desarroliado como un deber social, desde la época primitiva hasta
nuestros dias.

E} estado representante de la colectividad juzga que es conveniente, contar con una forma o
sistema de proteccién a l0s escasos recursos, para que no haya fricciones i malestar social.

La Revolucién Industrial, con idedlogos coma Mills. Loke, Comte y posteriormente Marx y
Engels, pugnan por la transformacién radical en los sistemas de trabajo. Consecuentemente
no sin arduas batalias de por medio, hacen las primeras leyes de proteccién al ser humano.

Un caso tipico fue ta industrializacién en Inglaterra. En este pals, ¥ desde el sigle XVII,
conforme fue desarrollandose Ja tecnologia industrial, 1a poblacién vio disminuir e} numero de
poseedores de los medios de produccion, y aumentar una masa de desposeidos que solo
podian aspirar a engrosar las flilas de proletariado en los centros industriales.

La proletarizacién acarred una sefie de consecuencias altamente negativas, de las cuales
las mas notables fueron aquellas que redujeron el nivel de ingresos del individuo, pues éste
nunca lograba obtener un salario en armonia con los precios y por tanto un tenor de vida
que le permitiera, por ejemplo, prevenir o remediar, sin merma de su presupuesto ias
enfermedades y accidentes que pudieran afectarlo directamente o bien aigin miembro de su
familia. En tales circunstancias & Seguro podia haber representado para el trabajador un

medio de previsién general que 1o auxiliara.

En 1883 el canciller Otto Bismarck durante el proceso de la unidad aiemana, consiguio el
apoyo del sector lahoral al promover una legislacién sobre seguros sociales efectivos contra
enfermedades y, posteriormente contra accidentes de trabajo, vejez e invalidez. Esta
concesién estatal muy pronto sirvié de fundamento a las demandas laborales del resto de
Europa y de los cuatro continentes, por lo que algunos afios después, tras la culminacion de
la Primera Guerra Mundial, casi el 80% de los paises del orbe contaban ya con algln lipo de

seguro para los trabajadores.
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La proteccion brindada por estos primeros intentos de seguros sociales resultaba insuficiente
ai satisfacer Gnicamente las necesidades apremiantes del obrero sin amparario
integramente. También era un hecho que saivo los servicios médicos cualquier otro tipo de
proteccion implicaba la intervencion de compafiias aseguradoras privadas, cuyos fines de
lucro elevaban los desembolsos que tenia que aportar para beneficiar.

Haciendo caso omiso de sus deficiencias, dichos seguros continuaron funcicnando hasta
que la depresién econdémica de 1929 demostrd la total incompetencia de sus servicios, Con
la crisis de 1929 se puso en tela de juicio la viabilidad del capitalismo para regular su
desarrollo, y surgieron infinidad de hipétesis economicas para remediar la situacién, siendo
el neo-keynesianisme el que tuvo mayor aceptacion, pues segun sus postulados, el sector
plblico deberia jugar uh papel mas dinamico en los procesos econdmicos interviniendo en el
fomento de obras de infraestructura, y en el control de un alto porcantaje del producto
nacional bruto y, a través de dichos instrumentos, €h ja regulacién del desarrollo. Otra de
las funciones que desempefiaria e! sector piblico seffa la de actuar como un arbitro en los
conflictos obrero patronales. Para lograr ese objetivo, & Estado deberfa transformarse en un
benefactor gue como legitimo servidor del pueblo, amparara con la tey a todo individuo.

Con el pretexto de la segunda guerra, la explotacion de los trabajadores se agudizé, los
antagonismos de clase crecieron y, debido a ello el Estado comenzé a ejercer ampliamente
sus funciones de mediador,

A las clases que participaban en la produccion, que tradicionalmente se habian encargado
de la administracion y financiamiento del seguro, se sumé entonces el sector pablico. El
objeto inmediato de tal actitud consistia en lograr que tanto los obreros como los patrones y
el Estado hicieran del funcionamiente del Segure un tema de inierés comin, pues al
encomendarse su gobierno a un consejo tripartito y al quedar repartido equitativamente
entre los tres sectores el costo que implicaba su instalacién y funcionamiento, se evitaria el
estancamiento o burocratizacién de dicho organismo frente a una sociedad en constante
evoiucion que le exigiria cada vez mas prestaciones y servicios.

Canvertido en uha institucién humanitaria, el Seguro Social constituiria un sistema racional y
técnico de proteccion que, al solventar los costos de matemidad, la vejez, la invalidez, la
cesantia y la muerte, actuaria para el trabajador como un complemento del salario, capaz de
elevar sus posibilidades de adquirir productos manufacturados y por ende, de reforzar ese
mercado interno requerido por ef desarrollo. Ademas, frente a esas ventajas, se afadiria la
confianza que e! obrero podria sentir al saber que en lo futuro, cuando hubiera gastado sus
fuerzas en la produccion disfrutaria de una pensién que le hiciera desaparecer fa inquietud
que sufre todo aquel que feme no contar con el pan el dia siguiente.



Con la iniciativa de Inglaterra, el seguro soctal paso al plano colectivo, entendido este como
al "eonjunto de todos los medios e instrumentos de auxilic econémico y soclal, unidos a la
legislacién correspondiente y a teda una actitud y politica del estado por estructuraria y
realizarla, en coordinacién con los demas sectores econdmicos y sociales afectados en
forma permanente y amplia, ya no preferente para la clase obrera, sino en general de ios
trabajadores del campo, de la industria y de los servicios, atin de aguellos pequefics
propietarios y negociantes que lo deseen dentro de un grupo especifico™.

Tales preceptos revolucionaron los conceptos que sobre seguridad social existieron hasta
entonces y marcaron una pauta que pronto seria imitada por la mayoria de los paises
occidentales,

Para tratar los casos concretos del continente americano, durante el mes de septiembre de
1942 fue celebrada en Santiago de Chile la Primera Conferencia Interamericana de
Seguridad Social, de fa cual, salié un comunicado conjunto de la mayeria de los paises en el
que se especificaba que la sociedad deberfa de encontrar en él "esfuerzo solidario de todas
las naciones y los hombres una nueva inspiracién para abolir la miseria y lograr la conquista
digna y suficiente de los medios de vida". En la misma conferencia los representantes de
México lograron la ratificacion de su proyecto de seguridad social,

La implantacién de! seguro sccial se habia convertido en una fuerze politica de bastante
envergadura, Portes Gil lo expresé asi en su informe del 1° de septiembre de 1929 y en
tanto Pascual Ortiz Rubio como José Vasconselos lo utilizaron en sus respectivas campafias
presidenciales.

En 1931, slendo presidente Pascual Ortiz Rubio, se expidi6 la primera ley federal del trabajo,
en la que se hizo extensivo el deber de asegurar el porvenir de los asegurados y de sus
familiares, mediante €l pago de indemnizaciones en caso de riesgos profesionales.

En febrero de 1934 se llevd a cabo el Primer Congreso Mexicano de Derecho industrial, para
elaborar el proyecto de Ley del Seguro Social, aceptando el principio de que el seguro
deberia organizarse sin fines de lucro y con financiamiente y una administracién tripartita.
Dicho organismo de prevision seria tnico y obligatorio, tendria proyecciones de seguro
nacional y por ello comprenderia a todos los campesinos y a todos los trabajadores de la
industria y del comercio, ademas de amparar los riesgos de accidentes, enfermedades de
trabajo y generales como maternidad, cesantia, vejez e invalidez, muerte u ayuda
educacional.

En 1935 el Departamento del Trabajo envié a ias Carmaras un nuevo proyecto de Ley del
Seguro Social, en el que se volvia a estipular un seguro social (nico y obiigatorio, que seria
encargado a un establecimiento plblico, como servicio descentralizado del estado bajo el
nombre de Instituto de Seguros Sociales; su proteccién comprenderia a los trabajadores
asalariados, incluso a los trabajadores del campo, por enfermedades profesionales y
accidentes de trabajo, enfermedades no profesionates, maternidad, vejez, invalidez y el
establecimiento del seguro por desocupacion involuntaria,



El instituto tendria personatidad juridica , autonomia en su gestion, sin fines lucratives y
seria de composicién mixta a través de la representacion del estado, los asegurados y los
patrones. Sus organos directivos estarian integrados por una Asamblea General, formada
con miemkros de las tres partes, un Consejo Director como organismo de administracion; un
Presidente de Instituto con funciones ejecutivas, una Comision de Vigilancla para
inspeccionar y controlar el funcionamiento de la institucién, y cajas regionales y locales
subordinadas a los organos directivo. El financiamiento del seguro provendria del Estadoy

de las cuotas cbrero patronales

En marzo de 1938 el General Lézaro Céardenas también contempla la expedicidn de una
Ley del Seguro Social encargando el anteproyecto al Lic. Ignacio Garcia Tellez, titular de la
Secretaria de Gobernacion quien fue auxiliado para tal caso por una camision mixta de
economistas, médicos, abogados V¥ representantes  de  diversas dependencias
gubemamentales para formuiar el establecimiento del Instituto Mexicano del Seguro Social.
En 1941, mediante acuerdes del entonces Presidents de {a Replblica, General Mant:el Avila
Camacho, se crea una comisién técnica para elaborar el proyecto de Ley del Sgguro Social.
Dicho proyecto fue aceptado por el Congreso de fa Unién, en diciembre de 1942, Finalmente
el 19 de enero de 1943 se promulga la Ley del Seguro Social, y asi mismo Inicia sus
actividades como Instituto Mexicano dei Segure Social.

Sus primeras oficinas estuvieron insialadas en la casa nimero 10 de la Av. 16 de septiembre
de esta ciudad, en los altos del edificio del conocido restaurante "Prendes”. Su primer
director fue Vicente Santos Guajardo y el Consejo Técnico tuvo como miembros fundadores
a Antorio Carrillo Flores y Affonso Diaz Infante, como representantes del Ejecutivo Federal;
Emilio Azcaraga Vidaurreta y Agustin Garcia Lopez, como representantes del sector
patronal, y Francisco J. Macin y Reinaldo Cervantes Torres, comao representantes del sector
obrero, El secretario general del instituto y del Consejo fue Miguel Garcia Cruz.

La planta de empleados era minima y estaba repartida en distintas dependencias, entre las
que se encontraba el departamento médicc con un personal completo.

EVOLUCION DE LA LEY.

La Ley del Seguro Social, expedida el 31 de diciembre de 1942 y publicada en el Diario
Oficial el 19 de enero de 1943, ha sufrido desde entonces muchas modificaciones, algunas
tan importantes como la de 1973 en 1a que se seftala:

Proteger a los asegurados y a sus peneficiarios durante toda su existencia, ¥ mejorar en

general su nivel de vida, no solo en lo econdmico y en lo sanitario sino también en otros
aspectos de promocién personal,

Colaborar en una redistribucion mas equitativa de la riqueza nacional, puesto que una cierta
proporcién de las aporiaciones patronales y estataies, y aun de las de los trabajadores, se
aplicaba a la proteccién de grupos sociales menos privilegiados.

Utilizar la experiencia y los elementos del sistema para ir incorporando a sus beneficios a
nucleos de la poblacién cada vez mas amplios, incluso cuando éstos no estuvieran en
condiciones de financiar su inscripcion sino con una parte del costo.

Coiaborar en programas sociales nacionaies: culturales, deportives, recreativos, de
adiestramiento y capacitacion, economicos y fundamentaimente, sanitarios, asi los de
varunacién prevencion de enfermedades, fomento a ia saiud, etc.



En 1943 se habian establecido los ramos fundamentales del seguro de riesgos de trabajo,
enfermedades generales y matemidad y vejez, invalidez, cesantia en edad avanzada y
muerte. En 1973 se agregdé el de guarderias para hijos de trabajadoras y Ultimamente en
1992, surgié uno mas, el del sistema de ahorro para el retiro.

"La seguridad social tiene por finalidad garantizar el derecho humano a la salud, la
asistencia médica, la proteccion de los medios de subsistencia y los servicios sociales
necesarios para el bienestar individual y colecfive”, bajo esta filosofia se fundamenta la tarea
que deben cumplir fodas aquellas personas que colaboran en el IMSS.

El Seguro Social por su parte, "es el instrumento basico de la seguridad social, establecido
comeo un servicio publico de caracter nacional”, cuya organizacion y administracién " esta a
cargo del organismo puUblico descentralizado con personalidad y patrimonic propios,
denominado IMSS.

Este servicio plblico llamado Segurc Social tiene dos grandes campos de accion llamados
regimenes, el obligatorio y el voluntario. De manera muy general podemos decir gue en el
régimen obligatorio los sujetos de aseguramiento son las personas vinculadas a otras por
una relacién de trabajo, los miembros de cooperativas, los ejidatarios, comuneros, colenos y
pequefios propietarios, los trabajadores no asalariados y los patrones perscnas fisicas.

El Seguro Social, a través del IMSS, proporciona prestaciones médicas, en especie y en
dinero, a los diferentes sujetos que ampara, cuando se presenta el riesgo para el cual ha
sido prevista una determinada proteccion; esto es, cuando se "acfualiza” un riesgo, se otorga
la prestacién que corresponde. A este tipo de prestacion especifica respecto de alguna
contingencia se le denomina seguro.

El régimen obligatorio comprende cinco seguros: el de riesgos de trabajo, el de
enfermedades y maternidad; el de invalidez, vejez, cesantia en edad avanzada y muerte; el
de guarderia para hijos de aseguradas; y el sistoma de ahomo para ef retiro {SAR), vigente
a partir de mayo de 1992.

El seguro de riesgos de trabajo protege a los asegurados cuando sufren un accidente o
presentan una enfermedad, derivados del ejercicic o con motivo de su frabajo, dando
derecho a la asistencia médica, quirirgica y farmacéutica; servicio de hospitalizacion;
aparatos de prétesis y orfopedia; y rehabilitacién. Asimismo, genera el derecho a recibir el
100% del salario con el que el trabajador esté registrado por concepto de subsidios por
incapacidad temporal y, si llega a declararse una incapacidad permanente, ya sea parcial o

total, el pago de una pensién acorde a las circunstancias especificas de! caso.

Si el riesgo de trabajo trae como consecuencia ta muerte del asegurado, se pagard una
cantidad igual a dos meses de salario minimo general que rij@ en el D.F.,, por concepto de
ayuda para gastos de funeral; y se generara el derecho al pago de una pension a sus
beneficiarios, en los términos, porcentaje y orden de prioridades y exclusion que establece
la propia Ley, y que puede comprender a la viuda o viudo incapacitado, huérfanos
totalmente incapacitados, huérfanos menores de 16 arfios, huérfanos menores de 25 aftos
que ss encuentren estudiando en pianteles del sistema educativo nacional, concubina y
ascendientes.



Los fondos para pagos de prestaciones en el seguro de fiesgos de trabajo, tienen su origen
en las cuotas que aportan los patrones exclusivamente,

El seguro de enfermedades y matemidad protege al asegurado o pensionade y a sus
beneficiario, también en los términos que fija la Ley del Seguro Social, la que determina
cuales son los familiares que tienen derecho a disfrutar de este seguro.

En ¢l segquro de enfermedades el Instituto otorga asistencia médico - quirdrgica,
farmacéutica y hospitalaria durante el lapso de 52 semanas para el mismo padecimiento el
que puede ser prorrogado por otras 52 semanas, previo dictamen meédico.

Cuando fallezca un pensionado o un asegurado que tenga reconocidas doce cotizaciones
en los nueve meses anteriores a fa rmuerte, se genera el derecho al pago de ayuda para
gastos de funeral, por un monto igual al del seguro de riesgos de trabajo.

En el caso de maternidad, la asegurada recibird asistencia obstétrica, ayuda en especie por
8 meses por la lactancia y una canastilfa, prestaciones que podréan ser otorgadas asimismo
a la esposa o concubina del asegurado o pensionado.

Los asegurados que guedan privados de trabajo remunerado conservan su derecho a las
prestaciones del seguro de enfermedades y matemidad las & semanas posteriores a la
desccupacion, si tienen cubiertas 8 cotizaciones ininterrumpidas antes de esa fecha.

Los fondos para el page de fas prestaciones det seguro de enfermedades y matermnidad son
cubiertos, con diferentes porcentajes, por las cuotas que aportan los patrones, los
trabajadores y el estado.

El seguro de invalidez, vejez y cesantia en edad avanzada da derecho al pago de una
pension, en los términos fijados por la Ley, y a la asistencia médica ya descrita del seguro de
enfermedades y matemidad, La invalidez se determina cuando el asegurado se encuentra
imposibilitado para obtener una remuneracién superior al 50% de la que recibiria un
trabajador sano de capacidad, categoria y formacion profesional; y que dicha imposibilidad
no se derive de un riesgo de trabajo.

El segurc de muerte se aplica a fos beneficiarios det asegurado o pensionado que fallezca
por una causa que no se derive de un nesgo de trabajo y que tenga reconocidas 150
cotizaciones. Las pensiones derivadas del seguro de muerte que se podran conceder
conforme determina la Ley del Seguro Social, son las de viudez, orfandad o ascendientes, y
en todos los casos se otorgard asimismo [a asistencia médica del seguro de enfermedades y
maternidad .

Los asegurados que dejen de pertenecer al régimen obligatoric conservaran sus derechos a
pension del seguro de invalidez, vejez, cesantia en edad avanzada y muerte.

Los recursos necesarios para cubrir las prestaciones y gastos de seguro de invalidez, vejez,
cesantia en edad avanzada y muerte, asi como para la consfitucion de las reservas
necesarias para financiar a futuro el pago de pensiones, se obtiene de las cuotas que
cubren con distintos porcentajes, empresarios, trabajadores y el Estado.
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El seguro de guarderias es financiado, integramente, por los patrones quienes tienen 1a
obligacién de pagar la prima correspondiente, aun cuando ne tengan mujeres trabajando a
$U Servicio.

En mayo de 1992 entré en vigor el seguro de retiro, que beneficia a todos los asegurados
del régimen obligatorio, y que consiste en el deposito bimestral que, en una cuenta bancaria
individual, realizan los patrones a favor de sus trabajadores, por un importe del 2% del
salario base de cofizacion, depdsitos que se ajustaran y generaran intereses a |as tasas
reales en los términos sefialados por ia Ley.

El trabajador que cumpla 65 afios, o gue adguiera el derecho a disfrutar de una pension por
incapacidad permanente total o parcial del 50% por IVCM en los términos de la Ley del
Seguro Social o derivada de algin plan de pensicnes establecido por su patrén o por
contratacién colectiva tendra derecho a que la institucion de crédito que lleve su cuenta le
integre los fondos acumutados, o bien l0s sitie en la entidad financiera qgue el trabajador
designe, afin de adquirir una pensién vitalicia.

Si el trabajador fallece antes de que se cumpla cualquier de los requisitos establecidos en el
parrafo anterior, el banco entregara el fondo existente a los beneficiarios designados por el
propio trabajador en ia fecha de apertura de la cuenta, en los porcentajes que haya
determinado. Si no se hubiese realizado esta designacion, los fondos se entregaran a los
familiares del trabajador en el orden sefialado por la Ley Federal del Trabajo.

Dentro del régimen voluntario se encuentran los seguros facultativos y adicionales. El
primero permite la contratacion individual o colectiva de prestaciones en especie, del ramo
de enfermedades y maternidad, a personas no contempladas en el régimen ohligatorio en
ias condiciones y mediante el pago.de cuotas que fije el Instituto.

ORGANIZACION Y FUNCIONAMIENTO DEL IMSS

Es en los érganos de nivel central donde se ubica la personalidad juridica, la adscripcién de
ja totalidad territorial y la forma de integracion del aparato administrgtivo det Gobiemo
Federal.

En el nivel central se realizan las funciones propias de cualquisr organismo o empresa; tales
funciones son: !a planeacidon estratégica, la normatividad general y la evaluacion del
desempefio global. Este nivel, ubicade en la cipula organizacional, se conforma pos La
administracién superior y La administracion funcional.

A la administracién superior, compete autorizar los programas, presupuestos, estados
financieros y normas de operagion, nombrar a 10s siguientes funcionarios del Instifuto:
Subdirectores y Secretario General, Jefes de servicios y Delegados; tomar decisiones
significativas sobre su operacién y desarrolio, asi como verificar la compatibilidad entre el
presupuesto aprobado y el ejercido, para este efecto se integra por la Asamblea General
como autoridad suprema de la institucién; el Consejo Técnico responsable de su
administracion y representacion legal. La Direccion General para ejecutar los acuerdos
emitidos por € propio Consejo Técnico responsable de su administracion y representacion
legal, ¥ representar al Insbtulo ante auioridades, organismos y personas;
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y a la Comisién de Vigilancia para verificar las inversiones y practicar las auditorias de los
balances contables.

La conformacion de los érganos superiores enunciados, excepto la Direccién General, se
sustenta en la filosofia del tripartismo por integrarse con representantes de los factores de la
produccion: obreros, patrones y gjecutivo federal.

La administracién funcional: planea, norma, evalia y controla tomando como base los
lineamientios sefialados por las autoridades superiores.

La presencia y actuacién del tnstituto en tode el temitorio nacional, se manifiesta en ia
operacion ininterrumpida de sus Unidades, que en la practica cofidiana se traduce en
miliones de actividades reslizadas por miles de empleados, profesionales y técnicos, al
mismo tiempo el instituto necesita allegarse de una gran variedad de recursos materiales,
humanos y financieros, indispensables para el furicionamiento de las unidades y la
consiguiente respuesta a fa demanda que plantean los derechohabientes. A esta necesidad
responde la existencia de las Delegaciones regionales, Estatales y del D.F.

La base de la piramide organizacional del IMSS, esta conformada por las Unidades de
Servicio, las cuales por tener contacto directo con la pablacion, consfituyen la parte medular
de ia organizacion; es el nivel de servicio donde los objetivos institucionales se cumplen por
io que merece la mejor atencidn, pues de su funcionamiento eficiente y eficaz depende el
impacto positive o negativo que se tenga de la Seguridad Social en México.

Estructuralments, las unidades de servicio se conforman de dos areas funcionales: la que se
responsabiliza de la operacion de los servicios vy la que coordina y controla los recursos
humanos, materiates y financieros asignados, asi como los servicios de tipo general, como
son: mantenimiento, intendencia y vigilancia entre ofros.

Las unidades de servicio, pueden agruparse en 6 tipos: unittades de servicios técnicos y
tesoreria, unidades médicas, unidades de prestaciones sociales de ingresos y unidades
auxillares de apoyo.

Parte fundamental en la estructura organizacional del IMSS, es el Sindicato Nacional de
Trabajadores del Seguro Social. (SNTSS), el cual entre sus objetivos principales tiene:

Luchar por conservar y mejorar las conquistas obtenidas en el Contrato Colectivo de Trabajc
y Reglamento, desarrollando toda su fuerza en la forma en que séa necesaria para ese fin.

Promover los érganos legislativos, iniciativas de Leyes que beneficien a los trabajadores, asi
como oponerse ala aprobacién de aquelias que lesionen sus derechos.

Oponerse por todos los medios ai incremento en el costo de la vida, solidarizadose para este
fin con centrales obreras y organisimos no antag6nicos al Sindicato.

Luchar por la liberacién econdmica y elevacion cultural de la clase trahajador.
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En diciembre de 1946, el sefior director general pusoc a consideracién del mismo la
necesidad de subdividir las actividades del Instituto en * subdirecciones contable y técnica”,
"subdireccién médica”, "subdireccién administrativa” y “secretaria general”.

La subdireccion administrativa se modificd en una mayor amplitud en el gjercicio de sus
funciones: en la actualidad esta subdireccion incluye dos departamentos y siete oficinas, que
son: |. Departamenio de personal, Il. Departamento de almacenes € inventarios; . Oficina
de control de presupuesto; IV. Oficina de archivo y correspondencia; V. Oficina de
mantenimiento de instalaciones y equipos; Vi. Oficina de control de suministros; Vit Oficina
de comunicaciones eléctricas; VIH. Oficina de control administrativo de puestos de fabrica y
unidades médica y 1X. Oficina de transportes.

£l departamento de personal, tiene entre sus facultades gjecutar las ordenes de
designacion, suspension, translade y separacion del personal del instituto Hevando el controf
de asistencia, licencias, incapacidades, permisos y adscripciones. Asimismo, dicta mediante
acuerdo de subdirector administrativo, y con la opinién del departamento juridico, las
rescisiones de contratos de trabajo del personal, de conformidad con las disposiciones
legales aplicables.; este departamento funciona dividido en cuatro secciones.

Seccion de altas y bajas.

Secciéh de control de asistencia.

|.a seccién de ejercicio del presupuesto.

La seccién de registro de personat.

La Direccion Administrativa a través de la Coordinacion de Personal y Desarrolio orienta sus
acclones a la estricta vigilancia del ejercicio presupuestal, o que permitic mantener la fuerza
de trabajo dentro del margen autorizado porla 5. Hy C.P.; es importante sefialar que para el
IMSS ef 58.7% del personal corresponde a categorias de la especialidad de médicos,
paramédicos, enfermeria y servicios basicos, las plazas ocupadas por cada mil asegurados
es de 34.4 plazas a diciembre de 1995.

En un trabajo conjunte de autoridades, trabajadores y sindicato fueron las medidas tomadas
para disminuir los indices de ausentismo no programado del 10.3% en 1894, al 9.2% en
1995 lo anterior permitié un mayor equilibrio de la fuerza de trabajo.

En materia de Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos, de conformidad con el plan
de Capacitacién 1992 —1995 los cursos tante para personal de confianza como de base
permitieron mantener una planta laboral actualizada. Se llevaron a cabo 412 ceremonias de
reconocimientos al personal por antigliedad, jubilacidn por afios de servicio, e insfructores
técnicos habilitados 1o que refleja las acciones orientadas a la motivacion del personal.

En cuanto 2 las relaciones contractuzles durante el pericdo de agosto ~ octubre se lievé a
efecto el praceso de revision del Contrato Colectivo de Trabajo para la vigencia 1995 —1987
concertandose con la presentacion sindical un incremento del 8% al tabulador de sueldos
con efectos a partir del 16 de octubre de1995. Aumento que sumado al 8% otorgade a partir
del mes de julio de 1995 como anticipo hace un total del 16%.
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ANTECEDENTES DE LA ADMINISTRACION Y R.H

Desde sus origenes, la parte esencial del Seguro Social ha side el personal dado que gran
parte de los servicios prestados son intensivos en recursos humanes, en este sentido, la
evolucion y crecimiento del personal ha estado vinculado al desamollo propio de la
Institucién, al crecimiento de la poblacién que cubre y a la  extensién de los servicios del
IMSS.

En 1943 al fundarse el Instituto, se contaba con 207 trabajadores que brindaban servicios a
una poblacién de 185,382 derechohabientes. Para ello se firmg el primer Contrato Colectivo
de Trabajo que contenia 44 clausulas.

A partir de 1980 los aspectos operativos del sistema IMSS — personal se manejan a nivel
delegacional y las cuestiones relativas & la asistencia del personal, puntualidad y
sustituciones, se manejan a nivel de unidad.

Durante los afios de operacién, el sistema IMSS - personal ha sufrido constantes
adecuaciones derivadas de la dinamica institucional, generando una gran cantidad de
modificaciones producto de las revisiones del contrato colectivo y de la movilidad def
personal, las que elevan notablemente el riesgo de incurir en fallas. Se considera que el
sistema actual es obsoleto y su operacion esta continuamente expuesta a errores. El control
de asistencia de personal ain se opera en forma manual y semiautomatizada. Ya esta
pracediendo a la actualizacién de todo el sistema.

£l personal del Instituto se divide en diferentes categorias correspondiendo la mayor parte al
area médica ( médicos, residentes, paramédicos, trabajo social, diefista radibiogo,
laboratorista, etc.) el 28%; al drea de enfermeria 19.5%; el area administrativa (incluye areas
médicas) el 22.5% y el 4rea de servicios basicos (incluye intendencia y conservacion) 13.2%

La distribucién por tipo de contratacién corresponde a 13.7% a personal de confianza,
mientras que el 72.7% corresponde al de base.

En cuanto al perfil del personal los trabajadores del Instituto conforman un equipo
multidisciplinario entre los que se encuentran médicos, abogados, contadores, ingenieros,
economistas, actuarios, arquitectos, profesores, enfermeras y técnicos.

La escolaridad con la que cuentan el 77.5% de los trabajadores es a nivel profesional.

La edad promedio del sexo femenino es de 36 afios y del sexo masculinc es de 37 afios.

N
5

La antigliedad promedio es de 12 afios )
La edad promedio de jubilacién es a los 52 afios de servicio.

En cuanto al sexo el 62.25% pertenecen al sexo femenino y €l 37.74% al masculino.



14

En cuanto al ingreso mensual promedio por categoria para el médico familiar es de
$6,338.20; para la enfermera general es de $3,652.08; para el personal administrativo es de
$2,525.62; y para servicios basicos es de $2,195.00. (estos datos se refleren a salarios
integrados).

La asistencia laboral promedio es de 189 dias de 255 laborables por Contrato Colectivo de
Trabaje.

£l instituto destina aproximadamente un 46% de sus ingresos para cubrir el gasto que
originan {os servicios de personal, dichos gastos incluyen las percepciones cordinarias
(sueldos y conceptos fijos), percepciones extraordinarias (guardias, tiempo extra y pago
sustitutos) y otras prestaciones (estimulos, pasajes, antigledad).

Independientemente de los gastos habituales de servicios de personal se contempian las
obligaciones del Instituto como patrén tales como al SAR,(que incluye INFONAVIT y ahorro
para el retiro), impuestos gue absorbe el IMSS a cuenta de aguinaldo y estimulos, cuotas
-obrero patronales y fondo de jubilaciones.

Por lo tanto el gasto total de servicios de personal en los Gitimos afios es el siguiente:

ANO PRESUPUESTO EJERCIDO DIFERENCIA
1992 13,7185 14,1735 (457.0)
1993 16,5562.6 16,940.7 (388.1)
1994 19,562.6 19,362.5 200.1

Producto de la modificacion de las condiciones de trabajo que se tomaron en cuenta
originalmente para la definicién de la plantilla en dependencias y unidades, existen algunas
con sobredotacién de personal y otras con faltantes, que ante las disposiciones emitidas por
la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico y ante la poca probabilidad de reubicar
trabajadores de base de una localidad a ofra, dificultan el equilibrio en la ocupacién de las
plantillas autorizadas.

Desde su creacién, el Instituto ha tenido especial interés por capacitar a su personal y ha
realizado permanentes esfuerzos en este rengion, lo anterior ha permitido que el IMSS
cuente con un personal especializadoe en las diferentes disciplinas de la Seguridad Social.

El establecimiento del Sistema Nacional de Capacitacion motivo el registro de los programas
da| instituto ante la STyPS, con lo cual se cumple la obligacién legal en la materia,

El Fomento a la Salud para los frabajadores del IMSS nace en la Jefatura de Personal, como
una inquietud para dar respuesta a necesidades sociales, econdmicas y de salud de
quienes prestan sus servicios en el Instituto. En 1986 se implanta este programa en todo el
pais y a partir de entonces comienza a conscientizarse al trabajador a fin de que se
preocupe y vea por si mismo y por su salud utifizando los recursos que le ofrece el Instituto.



13

A partir de ase momento se integra un programa tendiente a mejorar la salud del trabajador
desde e! punto de vista educativo — preventivo, superando su calidad de vida. Conviene
mencionar que esto se hace a través de un conjunto de elementos que se trata de hacer
llegar altrabajador por medio de ias prestaciones que le ofrece ta seguridad social.

Asi, el fomento a la salud se sostiene sobre dos bases, una de prevencién y otra de
educacién. El instituto es el Unico organismo de salud que cuenta ¢con un programa
semejante, preocupandase por impedir que sus propios trabajadores padezcan de aquellas
mismas dolencias que se esfuerza por combatir en la poblacion en general.

En relacién con el factor social se impuisa la convivencia familiar con el fin de provocar un
clima de salud mental a través del deporte.

El programa est4 enfocado también a superar factores de riesgo come el tabaquismo, el
alcoholismeo, la obesidad, la hipertension, el estrés, el colestercl elevado, efc. Se han
realizado investigaciones y a este respecto se encontrd habitos negativos frecuentes de
tabaquismo, alcoholismo y deficiente alimentacion; el primer lugar en mortalidad lo ocupan
jos padecimientos cardiovasculares, en segundo los traumatolégicos y en tercero las
enfermedades oncoldgicas.

Para disminuir todos los factores de riesgo antes mencionados se llevan a cabo cursos y
talleres donde se desarrollan técnicas muy elaboradas para hacer que el trabajador tenga la
atternativa de autoconfrolarse. La experiencia ha mostrado que las acciones mas practicas y
efectivas de controt son a través de grupos de autoayuda y de cursos especializados; ya
gue la convivencia en grupoe hace que el paciente sienta un apoyo mutuo en el
reconocimiento de que su padecimiento puede ser incurable y que debera aprender una
manera positiva de convivir con él,

Se han propiciado también actividades cuiturales, recreativas y de esparcimiento que
provoguen que €l organismo produzea endorfinas con las que se generan sentimientos de
euforia, bienestar y relajamiento, todo lo cual repercute en ef equilibrio fisico y emocjonat del
individuo, sabiendo canalizar sus malestares el trabajador descubtira la forma de relajarse
del estrés cotidiano que provoca |a rutina,

£} instituto, como organisma de seguridad social, independientemente de las pensiones que
por ley concede 3 los trabajadores dél pais, tiene en su Contrato Colectivo de Trabajo un
régimen de jubilaciones y pensiones para sus trabajadores que da una proteccioh mas
amplia y que complementa el plan de pensiones para sus trabajadores.

Las trabajadoras del Instituto al cumplir 27 afios de servicios, y los trabajadores que
alcanzan 28 afios laborados, adquieren el derecho @ una jubitacién por ef 100% de su salario
at momento de la jubilacion.

Aquellos trabajadores con un minimo de 10 afics de antigliedad que cumplen 60 afos de
edad, adquieren el derecho a una pensidn por edad avanzada con un porcentaje de salarip
de acuerdo a sus afios de servicio.
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El articulo 18 del régimen de jubilaciones y pensiones estipula el porcentaje de aportacion de
los trabajadores para el financiamiente del régimen que es de un 3% sobre su salario y el
citado articule sefiala que el Instituto cubrira la parte restante de la prima necesaria. Esta
situacién ha orginado desfinanciamiento en este rubro, ya que la aportacién de los
trabajadores s minima e insuficiente para cubrir el pago de la némina de jubilados vy
pensionados; se estima una tasa promedic anual de crecimiento de jubilados del 11.8% por
lo tanto para 1997 alcanzara un total de 7,383, jo cual repercutird en un mayor déficit de
financiamiento.

BASE LEGAL.

El primer Contrato Colectivo de Trabajo se firmé el 1° de septiembre de 1943 y contenia 44
clausulas, las cuales otargaban prestaciones econdmicas y en especie sensiblemente
superiores a las que establecia iz Ley Federal del Trabajo, pretendiendo contar ton
trabajadores bien remunerados y que fuera un atractivo para la conformacion de una
eficiente planta laboral.

PRESTACIONES CONTRACTUALES.

Las prestaciones que el Instituto otorga a los trabajadores a su servicio son mas favorables
para ellos en cuantfa y condiciones respecto de los téminos en que las establece la Ley
Federal del Trabajo, ademas de que gozan de prestaciones adicionales convenidas por las
partes a través de las 25 revisiones contractuales gue se han llevado a cabo, asi como de
diferentes convenios especificos gque permmitieron, en sU momento, resoiver conflictos
especificos.

Existen prestaciones que se generan autométicamente y queé crecen con el transcurso def
tiempo, como es el caso de la ayuda de renta, y otras auto aplicables como son la despensa,
el descanso semanal, el servicio médico y la ropa de trabajo. Existen otras que se derivan de
jos dias laborados como son el aguinaide, fondo de ahorro, pago de antigliedad y los
estimulos de asistencia, entre otros.

Las prestaciones de previsidn social se refieren a la ayuda de renta, préstamos
hipotecarios, financiamiento de automévil anticipos a cuenta de salario, asistencia médica y
dental para los trabajadores y sus familias, guarderias infantiles, jubilaciones y pensiones.

Otra prestacion se refiere a vacaciones ,ya que los trabajadores pueden disfrutar desde su
primer afio de servicios un total de 27 dias habiles, de los cuales, a opcién del trabajador,11
pueden ser canjeados por 22 dias de salario a titulo de ayuda para "Actividades Culturales y
Recreativas".

Esta vacaciones se incrementan con la antigliedad del trabajador hasta alcanzar al 5° afio
35 dias habiles, de los cuales 15 se pueden canjear por 30 dias de salario, a opcion del
trabajador.

Los frabajadores con 20 afios o mas de antigliedad efectiva, tienen derecho & 10dias
hébiles adicionaies de vacaciones; esto es, 45 dias de los cuales 15 pueden canjearse por
30 dias de satario; en tanto que los 10 dias hébiles adicionales pueden canjearse por un
incremento de antigiiedad solo para efectos de jubilacion, todo esto a opcion del trabajador.



17

PRINCIPALES PRESTACIONES ECONOMICAS.

Estimulos por puntualidad (clausula 38)

Se pagan a los frabajadores 2 dias de aguinaldo en {a quincena inmediata a la que complete
10 registros puntuales o hasta el minuto 5 posterior 2 su hora de entrada.

Ayuda para pago de renta de casa habitacion (clausula 63 bis)

Se paga a cada trabajador mensualmente $137.04 ademas un 14% sobre su sueldo tabular,
repercutible en todas fas demés prestaciones; adicionalmente de 60 a 270 dias de sueldo
anuales, pagaderos proporcionaimente cada quincena de acuerdo a su antigliedad efectiva
en el IMSS,

Sobresueldo a médicos, estomatélogos y cirujanos maxile — facial (clausuia 86)
Se paga quincenalmente a los trabajadores con estas categorias un schbresueldo del
13.5% y adicionalimente un 15% solo a los trabajadoras con categoria de médico.

Sobresueldo por laborar areas con riesgo de infectocontagiosidad o emanaciones radiactivas
(cldusula 86 bis y reglamento). Se paga a los trabajadores un 20% de sobresueldo por
laborar en areas de infectocontagiosidad o emanaciones radioactivas, y desde 1.5% en
adelante al personal médico de acuerdo a su antigliedad y area de servicio.

Ayuda para despensa (clausula 142 bis)
Se entrega a cada trabajador quincenaimente a través de la némina la cantidad de 144.25.

Fondo de ahorro {cldusula 144)
Se paga a los trabajadores en la segunda quincena de julio &l importe equivalente a 38 dias
de sueldo tabular.

Sobresusldo al personal de enfermeria (clausula 151)
Se paga el 26% sobre sueldo tabular al personal de la rama de enfermeria, que participe en
actividades docentes de gnsefianza y de investigacion.

Estimulo por asistencia (articulo 91 del Reglamento Interior de Trabajo).
Se pagan 3 dias de aguinaldo en la quincena siguiente 2 los trabajadores gue laboren todos

los dias de la quincena.

PRINCIPALES PRESTACIONES EN ESPECIE.

Ropa de trabajo, uniformes y calzado (clausula 69 y Reglamento)

Se proporcionan 2 0 3 equipas cada afio a trabajadores que de acuerdo a su categoria por
la naturateza de sus labores, o requieran.

Asistencia médica y dental a los trabajadores y sus familiares (clausulas 73,74 y 83)
Se proporciona a solicitud del trabajador y su nécleo familiar en las unidades medicas del
IMSS, incluye a sus padres.
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Anteojos (clausula 75}
Se proparcionan gratuitamente a los trabajadores que por prescripcion de médicos del IMSS
io requieran, hasta dos veces durante ia vigencia de cada Contrato Colectivo de Trabajo.

Protesis y ortopedia (clausula 80)
Se preporcionan gratuitamente a los trabajadores que pierdan aigin miembro u érgano y
por enfermedad general o accidente de trabajo.

Alimentacion (cldusula 104  y Reglamento)
Se proporciona a los trabajadores que laboran 8 horas en Unidades Médico Hospitalarias.

Vales de viveres.
Se concede gquincenalmente vales de viveres a sclicitud de 10s trabajadores en las tiendas
IMSS ~ SNTSS por un importe def 30% dei sueldo y se descuentan en la siguiente quincena.

PRINCIPALES PRESTACIONES DE PREVISION SOCIAL.

Guarderias infantiles (clausula 76 y Reglamento)

Se proporciona el servicio a las trabajadoras y a los trabajadores viudos o divorciados para
sus hijos menores, a faita de cupo, como page supletorio se les otorgan $100 mensuales
para cada hijo que acredite el derecho.

Maternidad (clausula 77)

Las irabajadoras tendran derecho a 90 dias de descanso con goce de salario integro a partir
de |a fecha de certificado de incapacidad por matemidad, mas.un equipo de ropa completo
para el recién nacido, el suministro de leche durante los 10 primeros meses de edad del nifio
( dicha prestacion las reciben también las esposas o concubinas de trabajadores del IMSS),
y a un descanso extraordinario de 30 minutos a una hora de acuerdo a su jornada, durante
seis meses y a partir de la fecha de reanudacion de abores.

Jubitaciones y Pensiones (clausula 110 y Régimen)

Seguro de vida (clausula 152)

En caso de fallecimiento del trabajador, el Instituto entrega a sus beneficiarios 15,22.5 0 30
mil pesos, cuando la causa de muerte sea natural, accidental o colectiva respectivamente.

En general estas son las condiciones bajo las cuales se desarrollan todas aquelias personas
que prestan sus servicios como trabajadores del IMSS contempladas bajo el régimen que
hasta hoy a imperado, sin embargo es importante sefialar que el IMSS atraviesa por una
etapa de cambios sumamente importantes para su fortalecimiento y modemizacion para
que se adecte a la nueva reaiidad de nuestro pais. Por 0 que se expiicard a grandes
rasgos en qué consiste la nueva Ley del Seguro Social.
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Comenzaremos por mencionar algunos de los objetivos de la Nueva Ley del Seguro Social:

Crear las condiciones para mejorar en todos los drdenes, la eficiencia y calidad de los
servicios que ofrece.

Resolver un problema de viabilidad financiera gue de no atenderse de inmediato, pone en
peligro a la institucidn y a los servicios que presta a la poblacidn.

Preservar al IMSS como patrimonio invaluable de los trabajadores.

Crear un nuevo sistema de pensiones que brinde garantias al trabajador al momento de su
retiro.

Reducir los costos de atencion del servicio médico, disefiar un nueve sistema de
abastecimiento de medicamentos, materiales de curacién, asi como mejorar ia calidad y
oportunidad en la atencién,

Este nuevo sistema, muestra un esquema congruente con la dindmica demografica y
econdmica del pais, generando una fuente importante para el ahorrg interno, que es vital
para el desarroflo.

Se separan los 4 rubros de IVCM.

1} IV, Segure de invalidez y Vida, sustituyendo el anterior de Invalidez y Muerte, asf como
los gastos médicos de pensionados.
2) RCV, Segurc de refiro, Cesantia en edad avanzada y Vejez, integrandose las
aportaciones del SAR y del infonavit,

4.0% tripartita 4 5% tripartita

25% cuotadelV + 2.0% SAR patronat

15% gastos medico 5 0% Infonavit patronal

de pensionades
11.5%
GOBIERNO
Cuenta Cuenta social
AFORE ————— individual de Adicional

Retiro

Con este nuevo sistema para los trabajadores se respetaran integramente sus derechos.

Se sientan bases firmes para que |a institucién crezea y se amplie su cobertura.
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Se le da viabilidad al IMSS, ya que de otra manera se pondria en riesgo su permanencia.
Se preservan y fortalecen los principios originales de la Seguridad Social,

El Gobierno de la Reptiblica respalda al IMSS para garantizar el pago de ias pensiones
actuales.

El Gobierno de la Repiiblica aporta mas recursos al Seguro de Enfermedades y Matemidad
en beneficio de los usuarios y trabajadores del IMSS.

En cuanto a las condiciones para el Sindicato:
Se respetardn los derechos laborales de todos los trabajadores asi como el Contrato
Colectivo de Trabajo

Se garantiza la viabilidad al Institulo preservando las fuentes de empleo y aun
acrecentandolas.

El SNTSS se coloca a la vanguardia del sindicalismo en México, contribuyendc a generar
beneficios para miliones de trabajadores en todo el pais.

El gobierno garantiza la viabilidad del IMSS, como responsable de ltevar la Seguridad Social
a los mexicanos.

Fortalece el papel del Estado en la Seguridad Social, incrementando sus aportaciones.
Amplia decisivamente las bases para brindar Seguridad Social a toda la poblacidn ocupada.

EJ IMSS es patrimonio y orgullo del pueblo mexicano. Sus logros, a 52 afios de su creacion,
asi lo reflejan. Hoy en dia, a través de su régimen obligatorio da cobertura a casi 37 millores
de mexicancs: cuenta con una infraestructura superior a 1700 unidades médicas; cubre
1,500,000 pensiones mensualmente; recibe en sus guarderias a cerca de 61,000 nifios;
asisten a sus instalaciones médicas diariamente mas de 700,000 personas, y nacen en ellas
uno de cada tres mexicanos.

Por elio, la obligacién estatal de confribulr de manera mas efectiva el desarrollo nacional, a
la generacién del ahorro interno y al crecimiento del empleo, coincide con la necesidad de
enfrentar tas complejas circunstancias de resolver urgentemente la critica situacion
financiera por la que atraviesa e! Instituto, de adecuarse al cambio demogréfico, dé
responder a las crecientes demandas de mayor eficiencia en el uso de los cuantiosos
recursos que se le¢ conflan para convertirios en servicios y prestaciones, y de supérar
insuficiencias con la firme voluntad de dar plena vigencia a sus principios y filosofias
originales de la seguridad social.

Todo esto hace impostergable emprender los cambios indispensables para fortalecer al
instituto v darle viabilidad en el largo plazo, acrecentar su capacidad de dar mayor
proteccién, mejorar la calidad, eficiencia y oportunidad en el otorgamiento de servicios de
salud, asi como garantizar prestaciones sociales adecuadas y pensiones justas.
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CAPITULO 2

ALGUNAS TEORIAS SOBRE MOTIVACION .

Toda conducta esta provocada por algun factor, no puede pensarse que esta surja de la
nada, siempre encontramos algun mévil, algan motivo detras de ella, la motivacién
represanta algo semejante & un motor que impulsa al organismo.

Evidentemente las organizaciones estén compuestas por diversos elementos entre ellos el
Hombre, por tanto funcionaran de acuerdo con el esfuerzo, en ofras palabras con el
comportamiento de sus miembros. Asi es importante conocer los resorntes que mueven a la
accion humana esto constituye un aspecto vital porgue de dicha manera se puede actuar
manejando estos elementos a fin de que su organizacién funcione mas adecuadamente y
los miembros de esta se sientan mas satisfechos.

Si observamos a un grupo de personas que estdn desempefiando el mismo trabajo,
notaremos que algunas lo hacen mejor que otras. Esto es cierio ya sea que el grupo conste
de secretarias, empleados, ensambiadores, vendedores o administradores. Aun mas, si
contamos con cierta medida cuantitativa de su coniribucién a ta organizacién ,
encontraremos gue Ja mejor persona de cada grupo estd contribuyendo dos, cinco o tal vez
diez veces mas que lo que aporta ia peor de ellas. Estas observaciones hacen que sufja la
pregunta de interés psicologico, ¢Cudles son las causas de estas diferencias en el
desemperio. ?

Una respuesta seria que estas diferencias reflejan diversas habilidades o destrezas por
parte de los trabajadores. La gente ha tenido diferentes cantidades y clases de experiencias
y varian segin el grado en que poseen {as dotes intelectuales y de ofro tipo que son
necesarias para aprender por medio de Ja experiencia. Esta suposicién ha originado que
las organizaciones desarrollen un ndimere de estrategias diferentes con el fin de mejorar el
desempefio de los trabajadores. Por ejempio, han intentado seleccionar a los trabajadores
que tienen las habilidades o destrezas necesarias para ejecutar determinado trabajo,
también han puesto énfasis en el entrenamiento ,sistematicamente se han intentado
desarrollar las habilidades o destrezas necesarias. Finalmente, ha conducido a cambios en
los trabajos para hacerlos compatibles con las habilidades o destrezas de que dispone la
fuerza de trabajo.

Existe ofra suposicidn respecto al origen de las diferencias de capacidad entre la gente
que hace e! mismo tipo de trabajo, tal suposicién conduce a implantar ciertas estrategias de
organizacién para mejorar el desempefio en el trabgjo.

La suposicién de que ahora hablamos es que las diferencias en el desempefio entre Ia
gente que efecila el mismo tipo de frabajo reflejan las diferencias en la motivacién.

En cualguier momento, la gente varia en el grado en que esta dispuesta a dirigir sus
energias hacia ia obtencion de los objetivos de la organizacién. En otras palabras, el
desempefio de! trabajo de una persona se considera que esta en funcion de dos ciases de
variables. Una de éstas se refiere a la habilidad o destreza del individuo para efectuar el
trabajo y la otra a su motivacion a emplear su habilidad o destreza en el desempefio real del
trabajo. Los efectos de cada una de gstas variables habilidad y motivacion en el desempefio
dependen de la cantidad que exista de la otra.
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El problema de motivar a los empleades es tan antiglio como {a actividad organizada en si,
pero no fue sinc hasta la segunda mitad del siglo pasado cuando se empled el método
cientifico para resolverio. Este pericdo relativamente corto ha visto los primeros intentos de
aplicar como medios el concepto y la metodologia, a las relaciones entre la motivacion del
hombre y su trabajo, asi como a los conceptos administrativos implicados en esta refacién.

La pregunta de qué motiva a los trabajadores a desempefiar su tarea en forma efectiva no
tiene una facl respuesta. Muchos aspectos continian siendo inexplorados y existen muchas
ofras formas alternativas de caracterizar y organizar fo que se conoce como relacién entre
motivacién y administracion .

Existen tres enfoques principales como estrategias administrativas de organizacién para
esfimuiar la motivacion .

A DE NATURALEZA PATERNALISTA. Se supone que la gente serd motivada a
desempefiar su trabajo en forma efectiva en la medida en que esté satisfecha con ese
trabajo. Cuando mas se recompense a los trabajadores mas arduo trabgjaran. Cuanto mayor
sea el grado en que tas necesidades de un empleado se satisfagan por medio de su trabajo,
mayor serd el grado en que respondera supuestamente cen gratitud o lealtad, produciende
efectivamente en ese trabajo. La esencia de este enfogque es hacer que la organizacion sea
una fuente de importantes recompensas para cuya obtencion io Unicc que se necesitard
serd pertenecer a la organizacion. En otras palabras, las recompensas que s emplean en
este enfoque pueden denominarse Recompensas Incondicionales en el sentido de que las
recompensas gue cualguier individuo recibe no depende de la forma en que se comporte
dentro de la organizacion, sino del hecho de ser miembro de la misma, aigunas de las
condiciones de este enfogue son las prestaciones como por ejemplo, los planes de pensién,
los seguros de grupo, la educacion subsidiada, los programas recreativos, las condiciones
comodas de trabajo y todo lo similar a esto, también estan los altos salarios, los excesivos
aumentos de sueldo, la seguridad en el trabajo y los ascensos predecibles.

Existe poca evidencia de que estas politicas hayan fenido un efecto directo en la
productividad del trabajador o en su desempefio. La diferenciacién que es necesario
establecer de entre la satisfaccion de la persona con el trabajo y su motivacion para
desempefiario en forma efectiva.

B. El segundo método o estrategia para motivar a la gente, se origina en los SISTEMAS DE
ADMINISTRACION CIENTIFICA DE TAYLOR, este esta basado en |2 suposicién de que una
persona serd motivada a trabajar si las recompensas ¥ las sanciones van vinculadas
directamente a su desempefio. En esta forma las recompensas son condicionales y no
incondicionales . El ejamplo mas evidente del emplec de recompensas como medios para
motivar el desempefio se puede encontrar en los incentivos de salarios individuales. Los
individuos reciben ascensos basados en sus méritos y en el reconccimiento y recompensa
por logros gspeciales. Adem4s los castigos estan relacionados cen fos rendimientos por
dehajo deo cigrto estandar minimo, por ejemplo, las advertencias, reprimendas, y aun el
de;pido or infringir fas reglas y los procedimientos. Las suposiciones fundamentales de
és;a estratagia son lo que McGregor lama teoria X de enfoque a la administracion.
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Este enfogque a la motivacion se apoya en la investigacion y la teoria psicologicos, la base
de lo que los psicélogos denominan la Ley de Efecto o principio de refuerzo -establece que
si una persona ileva a cabo un acto y éste va seguido de una recompensa, aumenta la
probabilidad de gue dicho acto se repita -

Por otro lade parece que existen serias Imitaciones a la forma de abordar la motivacion
basados exclusivamente en controles externos. Una de las limitaciones surge de las clases
de recompensas y castigos que pueden utilizarse.

C. LA ADMINISTRACION PARTICIPATIVA, es la tercer forma de enfocar la motivacién, esta
supone que se puede inducir al hombre a trabajar con la esperanza de ganar al hacerlo o
de perder al no hacerlo y supone que los individuos pueden obtener satisfaccion al
desarrollar un trabajo efective. Pueden sentirse egoimplicados con su  trabajo
comprometidos emocionaimente a hacerlo bien y enorguliecerce per la demostracién de que
son efectivas para alcanzar los objetivos de la compafifa -McGregor Teoria Y.

Uno de los elementos de esta teoria  es la integracion de la planeacion y la ejecucion. El
término Administracién por Objetives expresa una idea similar en esencia el componente
discrecional de los trabajos se amplifica y el componente programado se reduce.

A la persona se le dan amplias metas u objstivos y se le habilita para determinar por si
mismo cémo deben alcanzarse. La suposicion bésica es que si una persona tiene libertad
para determinar como haré su trabajo, lo considerard mas como un reto que si se le dice
exactamente qué hacer y cudndo hacerlo.

Finalmente en la administracidn participativa hay mucha mas confianza en el empleo de
grupos de trabajo como unidades que sofucionan problemas y toman decisiones. En asuntos
que afectan la unidad total, el supervisor no toma decisiones en forma autocratica ni da
ordenes a sus subordinados sine que se retinen y comparten con ellos los problemas , esto
crea en los subordinados un sentido de compromiso y aumenta su identificacién con las
metas y objetivos de la empresa.

Es muy comin escuchar en las organizaciones la sentencia - Hay que motivar a nuestro
personal para que trabaje mas - Cuando se habla de motivacion hacia el trabajo se habla
de direccién, como si el trabajo fuera e factor hacia el cual tendiese la conducta, en otras
palabras se trata de convertir al trabajo en un fin , sin embargo résulta evidente que para la
mayoria de las personas el trabajo no es sino un medio para lograr ofras cosas . Sin negar
que en algunas circunstancias el trabajo en si mismo puede ser gratificante, no podemos
pensar que todo ef mundo va a considerario un fin en si mismo, por el contrario debemos
conocer cuales son los objetivos de las personas que pueden ser logrados a través de un
medio - el trabajo -

Par otro lado en muchos libros se habla de que un trabajador - contento - produce mas y
mejor. Es muy comin caer en el error de que un elemento motivado produce mas. A fin de
cuentas, muchos administradores se interssan per motivar a sus trabajadores a fin de
lograr mayores niveles de produccion. Empero la motivacién es uno de los muchos
elementos que es necesaric tomar en cuenta en el proceso productivo.
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El individuo desarrolla un esfuerzo [manifiesta una conducta) que se finca en su
personalidad, pere condicionado en parte por su ambiente cultural y por fa organizacion,

Puede decirse que la “MOTIVACION” son todos aquelios factores capaces de provocar,
mantener y dirigir fa conducta hacia un objetivo .

La motivacién nos impele a satisfacer una necesidad. La motivacion estd constituida por
todos aquellos factores que originan conductas, asi debemos considerar agui factores tanto
de tipo estrictamente hioldgico como puede ser el hambre, |a sed, el suefio, respirar, etc.; asl
como factores de tipo psicolégico y atin de fipo social y cultural (entendiéndose por cuttura
todo lo creado por ef hombre, herramientas, costumbres, ritos, valores, etc.)

En resumen algunas caracteristicas que nos pueden ayudar a una comprensién mas clara
del proceso de motivacion se determina en tres componentes bésicos.

*Activacion o energizacion de la conducta.  Esta variable comitinmente se identifica como
“necesidad” también se empiean “deseos” y  expectativas” para referirse a la activacién
conductual.

*Direccion de la actividad en cuestién. La motivacién orienta a la conducta a ciertas
metas, cuya obtencidn conlievaré a la satisfaccion de necesidades.

*Proceso de retroalimentacion . La satisfaccion resultante de la satisfaccién de una meta
generalmente disminuye la intensidad de la motivacién precedente.

2.1 TEORIA DE LA JERARQUIA DE NECESIDADES
{ABRAHAM MASLOW 1964)

Para Maslow, el hombre es un ser lleno de necesidades, que rara vez alcanza un estado de
completa satisfaccion. Esto se debe al hecho de que al satisfacerse una necesidad surge
ofra en su lugar, misma que al ser satisfecha, es reemplazada por ofra y asi sucesivamente

Bajo este punto de vista, el ser humano, jamas podra alcanzar una satisfaccion plena, ya
que siempre existird una necesidad a cubrir, Por otro lado , esto no significa gque el hombre
esté destinado a una vida exenta de motivaciones; ya que si las experimentard pero en
periodos relativamente cortos. Sostiene ademas que las necesidades parecen acomodarse
a uria “jerarquia de prepotencia” esto significa que:

a) Existe un orden en el cual las necesidades lleguen a ocupar un lugar predominante en ia
determinacion y motivacién dela conducta.

B} La jerarquia representa la importancia o urgencia de las necesidades a ser satisfechas
en relacién con las demas.
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Las jerarguias fundamentales son :

NECESIDADES FISIOLOGICAS.

Son las carencias primordiales del organismo tales como hambre, sed, suefio, regulacion
de la temperatura, etc. El sexo es una necesidad que también se incluye en este grupo.

Una vez satisfechas las mismas cesan de operar como motivadores principales de la
conducta y son remplazadas por fuerzas motivantes de un orden mas alto.

NECESIDAD DE SEGURIDAD.

Se refiere a la precisién de tener una existencia globalmenie ordenada y libre de amenazas.
Desde el punto de vista organizacional, esta se manifiesta por el deseo de seguridad
laboral, asi como de percibir un ingreso monetaric estable y creciente.

Estas necesidades incluyen el desso de seguridad fisica y psicolégica. Factores tales comeo
la ropa, vivienda, proteccion contra ataques contribuye a la seguridad fisica preservando las
necesidades basicas. El deseo de seguridad psicolégica es de particular importancia para la
gerencia ya que las necesidades de seguridad pueden converfirse en necesidades
predominantes, cuando las necesidades fisiolégicas se han satisfecho., La segundad
psicoldgica toma la forma de un ordenamiento del medio ambiente hacia un patrén
predecible e intente enfrentarse con las dificultades anticipadas del futuro, las demandas de
bencficios de desempleo suplementarios, planes de pension, pagos terminales y otras
formas de seguros econdmicos, acentan la necesidad de prevencion y seguridad.

NECESIDAD DE AFECTO.
Relativa a las necesidades de establecer relaciones afectivas con otros individuos

(pertenecer a un grupo determinado y ser aceptado por sus semejantes).

NECESIDAD DE ESTIMACION.

Relacionadas con el mantenimiento y preservacion de la propia estima, ef poderse evaluar
con relativa firmeza y positivamente considerarse a si mismo como valioso. También implica
la importancia de ser valorado y apreciado por los demas. El deseo de prestigio y estatus es
un importante aspecto de empuje hacia las relaciones, el alcanzar metas conduce a
sentimientos de autorespeto, de fuerza y de confianza .

NECESIDAD DE AUTORREALIZACION.

La original expresion de Maslow “Lo que el hombre puede ser debe serlo” . Consiste en la
oportunidad de expresar y desarrollar las propias habilidades y potendialidades de manera
que liegue a la autoexpresidon que radica en lograr plenamente la capacidad personal de
actuar.

Como su autor mismo lo reconoce, esta jerarquia de necesidades no es tan rigida como
pudiera parecer, ya que él mismo encontré ciertas excepciones por lo que respecta a ia
secuencia de las necesidades (la emergencia de necesidades bésicas no siempre seguird
el orden establecido).

t as necesidades humanas de Maslow segun Hersey y Blanchard, tomando en cuenta su
relacién con &l motivo del sujeto y como o por medio de que se podria conseguir satisfaccién
para cada tipo de necesidad.
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Definicién de las necesidades, en relacién a: Motivo que mueve a actuar hacia el logro de

incentivos_ o metas. ( tabla 1)

TABLA 1
MOTIVO NECESIDAD INCENTIVO
1. Abrigo, Alimento, Vestido 1. Fisiolégica 1. Dinero
2. Estar a salvo de accidentes, 2. Seguridad 2. Dinerp, Proteccién.
Enfermedades, Inestabilidad
econdmica, Conservar empleo
3. Tener retaciones, Pertenecer 3. Afiliacién 3. Confirmar creencias
y sentirse aceptado sociaimente
4, Prestigio 4. Estima 4. Vivir la vida cémodamente
convenientemente, logro
personal, respeto, formalidad,
franqueza o reserva,
reconocimiento.
Poder Estima Obtener simbolos materiales

de posicién, influir sobre otros

debido a personalidad ©

conducta.

5. Competencia

5. Autorrealizacién

5. Obtener control schre factores

ambientales, fisicos y sociales,

hacer gue las cosas sucedan,

perfeccion de trabajo,

mejoramiento personal.

Logro

Autormrealizacion

Mas logro personal que

recompensas del éxito.

Basandose en la tooria de Maslow, Chris Argyris en su libro “Personality and Organization®,
sefiala que existe una incongruencia basica entre las caracteristicas de una persona aduita,
madura emocionaimente y las caracteristicas de las erganizaciones tradicionales; dice que el
ser humano en la cultura cccidental tiende, a medida que acumula afios:

a) Desarrollarse de un estade de pasividad hacia estados de actividad creciente.

b) Desarroliarse desde un estado de dependencia respecto a ofras personas, hacia un

estado de relativa independencia.

¢) Adquirir muchas formas diferentes de conducta.

d) Tener profundos intereses, en contraste a las edades tempranas, en las cuales la

atencién es erratica y causal.
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) Considerar una perspectiva mayor del tiempo en compensacion a las etapas infantiles en
ias cuales se percibe casi solamente el presente.

f) Ocupar posiciones semejantes o superiores a las personas de su edad.
g) Desarrollar una conciencia y un control de si mismo.

Las organizaciones de trabajo requieren de sus miembros gue se comporten en una forma
inmadura. De acuerdo a las reglas de la administracién, el medio de ias empresas requiere
que las personas que laboran ahi:

a) Tengan un mirlimo control sobre su trabajo y su medio.

b) Sean pasivas, dependientes y subordinados,

¢) Tengan una perspectiva muy corta de tiempo.

d) Sean inducidas a apreciar y perfeccionar el empleo de habilidades superficiales.

e} Rindan en determinado nivel de produccién, bsjo condiciones que producen desajustes
psicolbgicos.

Hofsted descubrié una gran variacién entre cuituras. Propuso que muchas de las diferencias
en la motivacién del empleado, estilos de administracién y estructuras de |a organizacion a
través del mundo se podian trazar por las diferencias en la “programacién mental colectiva®
de ia gente en las diferentes culturas.

Hofsted concluyé que la jerarquia de Maslow de necesidades no era de ningtin modo la
descripcion de un procese motivacional humano, era mas bien la descripcién de un sistema
especifico de valores, es decir, de la clase media estadounidense la cual pertenecia a
Maslow.

La gente de culturas con otros sistemas de valores pueden considerar dichas necesidades
de seguridad como necesidades sociales o de autoestima. Por ejemplo, en Suecia, que ha
sido muy exitosa en la implementacién de estilos administrativos participativos se valora a
las necesidades sociales mas alto que ias necesidades de estima.

En Alemania, Japén, Suiza, ltalia y Australia, se valora mucho ias necesidades de seguridad,
pero también las necesidades sociales. En Canadé, India, Gran Bretafia y los Estados
Unides, la teoria de Maslow se aplica relativamente bien.

Descubrimiento como los de Hofsied provocan posteriores especulaciones. Los Estados
Unidos son un pals mas heterogéneo, una cultura formada por y compuesta de una
poblacién diversa de todas las partes del mundo. Mas adin, esta cultura ha experimentado
cambios en la conformacion de sus diversas estructuras sociales, cambios que en ocasiones
han conducido a una mayor hornogeneidad, otros a nuevos problemas en la diversidad
cultural.
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2.2 TEORIA DE LOS DOS FACTORES
{(FEDERICK HERZBERG

Para Herzberg, las necesidades del hombre pueden dividirse en dos categoerias principales.
Las biclégicas, que son determinadas como su nombre lo indica por factores biolégicos y
comprenden las necesidades de evitar dolor, hambre, sed, y de privacién sexual. A demés
de temores o impulsos aprendidos que fienen como base los impulsos o necesidades
basicas. Las psicoldgicas, que abarcan aspectos de desarollo de capacidades y
habilidades individuales.

Herzberg menciond seis aspectos importantes para que se dé el crecimiento psicoldgice:

1. Se refiere a la adquisicion de conocimientos o aprendizaje; Sostiene que el grado de
aprendizaje se vera limitado no solo por las caracteristicas individuates, sino también por
[a naturaleza de la tarea desempefiada.

2. Se refiere a la habilidad para establecer relaciones entre los conocimientos. La
incorperacion de la informacion conlleva un procese de astclacién  con conocimientos
previos,

3. Se refiere a la creatividad, y 1a define como, “ cualquier conocimiento, comprensién o
principio que emerge del individuo®. Paralelamente, esta la visualizacién de mayores
altemativas de accidn enfre los problemas gue surgen, tanto en el ambiente laboral como
en otros contextos.

4. Eficacia ante la ambigliedad. Capacidad del individuo para manejar los cambios y ias
incertidumbres que surgen constantemente en su medio asi como la capacidad de ser
independiente en la toma de decisiones.

5. individuafizacidn. Importancia de tener creencias, valores, y conductas propias; ademas
de las adquiridas por el proceso de socializacion.

6. Crecimiento verdadero. implica un proceso discriminativo entre la fantasia y la realidad
aplicando principaimente al autoconcepto o autoimagen. O sea, evaluarse asi mismo
reconociendo o aceptando fallas como tualidades propias.

Respecto a este punto Herzberg menciona dos puntos faisos respecto al verdadero
crecimiento psicoiégico:

- Degradar a otros para seniirse mas importante.

- Crecer a través de logros de otra persona.

Esta teoria surgié de una investigacidn basada en enfrevistas a unos 200 ingenieros ¥
contadores, que trabajaban para distintas firmas en e! area de Pitisburgh.
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Al llevar a cabo e! analisis de sus respuestas investigd tres punios:

1. Las causas mencionadas cuando las personas describian las veces en las que estaban
satisfechas con su trabajo.

2. Las cosas citadas cuande describian las acciones en que se sentlan satisfechos con su
frabajo.

3. Silos tipos de cosas descritas en esas dos circunstancias deferentes serian o no distintas

Por o que identificd dos clases de factores en el empleo que comprende doce categorias
diferentes de necesidades que son independientes una de ofra y que la influencia en la
conducta se da de manera diferente .

Estos dos faciores tienen una clara distincion, uncs son los satisfactorios y otros los
insatisfactorios. Los primeros est dotados de potencial para la generacién de la satisfaccién
y les llama “motivadores”. Y los insatisfactorios tienen poca consecuencia como elementos
positivos determinantes en la satisfaccion y por tanto actGan en forma preventiva a fo que
Herzberg llama factores “higiénicos”.

Los factores motivantes o intrinsecos al trabajo forman parte def empleo, y son la esencia
misma del trabajo, es decir, los aquellos relacionados con ia ejecucién del trabajo mismo,
con el contenido e influyen positivamente en la satisfaccion del empleado, dando como
resuitado un aumento en la capacidad productiva total de la persona “Los factores que
encausan a aclitudes positivas en el trabajo lo hacen porque satisfacen las necesidades del
individuo de autorrealizacién en su trabajo”.

Estos factores son eficaces para dar a la persona una motivacion para lograr un desempefio
y un esfuerzo superiores.

Los factores higiénicos o extrinsecos al frabajo son los relacionados al contexto, es decir al
ambiente laboral por tanto, previenen la insatisfaccion en el empleo.

El modelo de la Teoria Dual de Herzberg, se puede esquematizar de la siguiente manera;
(Tabla 2)

TABLA 2
FACTORES MOTIVACIONALES FACTORES HIGIENICOS
CONTENIDO CONTEXTO
-Desarrolic y aprendizaje - Salario
- Trabajo en si - Condiciones fisicas
- Reconocimiento - estatus
- Logro - Relaciones interpersonales
- Responsabilidad - Politicas y administracién.
- Supervisién
- Seguridad
- Factores en la vida personal
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Otro concepto de esta teoria sugiere que debido a que la mayoria de [os empleados no sabe
Jo que quiere, y para algunos, estas necesidades son insaciables, fa administracion de
personal se ha dado a la tarea de “decir al empleado qué es lo que de &l se quiere”, fo cual
ha propiciado la creacién de programas de comunicacién en varias empresas, las cuales
difunden informacion tanto de objetivos de la compafiia, como de beneficios y prestaciones,
Estas organizaciones, desde el punto de vista de los empleados, pretende crear un sentido
de satsfaccién mostrandole a sus empleados la forma en que se esta atendiendo a sus
necesidades. Para Herzberg, éstas necesidades también se acomodan en una piramide, en
orden de importancia; y que la insatisfaccion constituye un aspecto dificil de ewadicar de Ia
industria, y no se le puede comprar pero tampoco ignorar.

2.3 TEORIA DE LA MOTIVACION DE_LOGRO
DAVID MC CLELLAND

Otra teoria sobre necesidades humanas se centra en a necesidad de logro. Esta teoria
define la necesidad de logro como el deseo de hacer alge mejor o en forma mas eficiente
de lo que se ha hecho en el pasado.

McClelland realizd varias investigaciones sobre la hipotesis de que el motivo de logro es un
factor relevante en el desarrollo de un pais, en dichas investigaciones se utilizaron relatos de
historias para establecer la medida de la necesidad de logro en varios paises estudiados; ya
que para él los relatos reflejan las motivaciones y valores de cada cultura de cada pais.

Este autor identificdé tres tipos de motivos relacionados con el comportamiento
organizacional:

NECESIDAD DE LOGRO. Definida como la disposicion a alcanzar el éxito o el logro.

NECESIDAD DE FILIACION. Que es una necesidad de  mantener relaciones
interpersonales estrechas, muy probablemente la perscna que experimenta una fuerte
necesidad de afiliacion tiende a buscar maneras de asoclarse o relacionarse sin importar
gue no complete su tarea.

NECESIDAD DE PODER. Representada por la necesidad de controlar e influir sobre otros,
ya gea directa o indirectamente.

Un fuerte motivo de logro en el individuc no necesariamente se reflejaré en una mejor
ejecucién, si la tarea es rutinaria o requiere de cooperacién con ofros para llevaria a

cabo. Si la ejecucidn no implica una especie de reto para el individuo, la ejecucion no sera
notoria. De igual forma, si la cooperacién es necesaria, aquellos con un fuerte motivo de
afiliacién obtendran una sjecucién mas elevada que los motivados principalmente por el
logro. Ademés éstos ultimos obtendran gran placer de la buena realizacién de una actividad
siendo de menor importancia las consecuencias ulteriores de la misma.
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Finaimente la motivacién de logro no es prerrogativa exclusiva de una ideclogia ¢ un
sisterna politico particular; aungue los fuertes motivos de logro probablemente se encuentren
mas en ciertos grupos o ¢lases que en otros (comerciantes, gerentes, profesionales) mas de
clase media que alta o baja; ya que probablemente éstos padres adoctrinen a sus hijos
hacia el valor de logro y o animen a adquirir hébitos y actitudes que faciliten el exito.

2.4 TEORIA DE CHRIS ARGYRIS

Este autor subraya la importancia que tiene la integracién de los conocimientos de la
conducta humana provenientes de las ciencias sociales ( Psicologia, Antropologia,
Sociologia) con las practicas administrativas en el contexto organizacional.

Para analizar ia conducta de los organismos dentro de la organizacion, torma como primer
punto una descripcion general de la personalidad donde se menciona que una caracteristica
importante de ésta es ef equilibrio o integracién.

Afirma que el ajuste equivale a la estabilidad o integracion de ia personalidad, mientras que
la adaptacion implica una serie de modificaciones que ha seguido el individuo para
integrarse a su medio. Argyris afirma que puede haber ajuste sin adaptacién y viceversa.

AJUSTE
Existe congruencia entre las dos partes de la personalidad, tales como deseos, necesidades
y habilidades o aptitudes.

DESAJUSTE
Existe desequilibrio o incongruencias entre las dos partes de la personalidad, las habilidades
pueden no ser adecuadas para satisfacer necesidades o deseos propios,

ADAPTACION
Existe un proceso adecuado de socializacidn e intemnalizacién de valores y normas

prevalentes en el medic que rodea al individuo.

DESADAPTACION.
El modo en que el individuo interactia con su medio es contrario a lo socialmente aceptado.

Ajuste + Desadaptaciéon = Conductas ne aceptables socialmente (robar, asesinar, etc) el
individuo satisface deseos sin importarle las consecuencias.

Desajuste + Adaptacion = Ef individuo manifiesta conductas sociaimente aceptadas y que
coinciden con las exigencias medioambientales. Sin embargo puede experimentar estados
como ansiedad que se traducen ocasionalmente en Ulceras, dolores de cabeza, e infinidad
de sintomas psicosomaticos.

Argyris busca mostrar e conflicto entre los objetivos que las organizaciones desean alcanzar
vy los objetivos que individualmente cada participante pretende alcanzar Para él, las metas
organizacionales y las metas individuales por siempre fueron muy compatibles.
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En su opinion, la organizacion tiende a crear en los individuos un profundo sentimiento de
frustracion, de conflicto, de fracaso y una corta perspectiva temperal de permanencia, en la
medida que es formal y rigida. Esto ocurre en razén de las exigencias que las
organizaciones formales imponen a los individuos midiende su desempefio

Existen tres filosofias principales en materia de administracién de personal. La primera se
inspira en las teorias de la organizacién, La segunda en la ingenieria industriai y La tercera
en las ciencias de la conducta.

Los tedricos de la organizacidén creen que las necesidades humanas son tan irracionales,
flexibles y ajustables a fas distintas situaciones que la principal funcién del administrador de
personal es la de ser tan pragmatico como la ocasién lo requiera,

El ingeniero industrial da por sentado gue el ser humano tiene una naturaleza mecanica y
scondmicamente motivada, y por lo fanto sus necesidades se satisfacen mejor cuanto mas
eficientemente organizado se halla el proceso de trabajo.

El objetivo del administrador de personal deberia ser, el de implementar el mejor sistema de
incentivos y el de estructurar condiciones de trabajo que permitan hacer mas eficiente
manejo del recurso humano.

2.5 ENFOQUE DE SISTEMAS SOBRE MOTIVACION

Por la existencia de varias teorias sobre motivacién, Porter y Miles, dan una perspectiva més
practica a través de la teoria de los sistemas, basada en las ideas anficipadas por el
contenido, el proceso y ia teoria del refuerzo.

Seguin Sanchez Elda. (1998), en conclusion, la motivacion es situacional y circunstancial; de
esta manera el sistema consta de tres grupos de variables que afectan a la motivacion en las
organizaciones: las caracteristicas individuales, las caracteristicas del trabajo y ias
caracteristicas de la situacién de trabajo.

CARACTERISTICAS DEL INDIVIDUO

Cada individuo trae a la situacion de trabajo sus intereses, actifudes y necesidades. Sin
duda la gente difiere en esas caracteristicas y por tanto, tarbién sus motivaciones seran
distintas. Para entender esto es necesario revisar las téorias de Maslow, Alderfer, Mc
Gregor, Herzberg, Atkinson y Mc Cleliand.

CARACTERISTICAS DEL TRABAJO

Son los atributos de las actividades del empleado e incluyen el grado de responsabilidad, la
diversidad de actividades y el grado en que el trabajo re(ne las caracteristicas que
satisfacen al personal. Un trabajo intrinsecamente safisfactoric motivara mas a ios
empleados que ung que no-o sea.

El conccimiento de la relacion entre caracteristicas de trabajo y motivacion aumenté cuando
F. Herzberg formulé su teoria de los dos factores.
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CARACTERISTICAS DE LA SITUACION DE TRABAJO

La situacion de trabajo, tercer conjunto de variables que repercuten en la motivacién para el
trabajo, se compone de varias categorias: politicas, cultura de la organizacién y ambiente
inmediato de trabajo.

Las politicas referentes al personal, entre eflas las escalas de sueldos y salarios y tas
prestaciones, solo afectan el deseo de permanecer en la empresa o de abandonarta, io
mismo gue su capacidad de atraer nuevos empleados. Por ejemplo, la politica de no
despidos en IBM fue un factor para motivar a |a gente para buscar empleo en la compaiiia,
también los convenios para mejorar la seguridad de empleo fueron concesiones y beneficios
en la némina.

El sistema de recompensa de la organizacion guia las acciones que generalmente tienen el
maxime impacto en la motivacion y el desempefio de los empleados, éstos pueden ser
fuertes motivadores, a condicidn de que se administre en forma eficaz. La recompensa debe
justificar, a los ojos del empleado, el esfuerzo adicional y relacionado con el desempefio, de
modo gque quede claro por que ha sido otorgado; al mismo tiempo debe ser justo a los ojos
de los demas trabajadores, para no causar resentimientos.

La cuitura organizacional, o sea las normas, valores y creencias que comparten los
empleados, pueden mejorar o disminuir el desempefio de un individuo. Las culturas gue
fomentan el respeto a los empleados en las actividades de ejecucion y planeacion, allentan
mas a un mejor desempefio que las culturas muy reglamentadas.

El ambiente inmediato de trabajo incluye las actividades y acciones de compafieros y
supervisores, asi como el "clima™ que crea. En numerosos estudios se han descubierto que
jos grupos de compafieros en la situacién de trabajo pueden infiuir profundamente en la
motivacion y el desempefio. Casi todos desean la amistad y aprobacion de los compafieras
de trabajo v se consideran de acuerdo con las normas y valores del grupo. Si este tiene una
actitud hacia la direccién y piensa que puede fograr una gran productividad y violan las
cuotas fijadas por el grupo, sus miembros no se sentirdn motivados para poner su Maximo
esfuerzo y hasta pueden estar motivados para dar un desempefio bajo.

Los supervisores influyen profundamente en la motivacién y desempefic de los empleados
con su ejemplo e instruccion, fo mismo que con permisos y castigos que incluyen desde el
elogio, los Incrementos salarales y las promociones, hasta las criticas, despidos y
degradaciones. Allan A. Kenedy, sefiala que los “héroes y heroinas” corporativos ofrecen un
“gltar de modelos de funciones para administradores y empleados”. Los supervisores que
emuian el comportamiente de ios héroes y heroinas de la organizacion transmitiran a su vez,
los valores culturales a sus subordinados.
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2.6 TEORIAS DEL PROCESO DE MOTIVACION

Las teorias de proceso, consideran las necesidades como un elemento en ef proceso por el
cual los individuos deciden como compoartarse. Otros elementos son las capacidades de
individuo, la percepcion de su propio papel, la comprensién acerca de las conductas que son
necesarias para lograr un buen desempefio y sus expectativas en relacion a los resultados
de ciertas conductas. Las feorias de procesos mas importantes son: la feorfa de las
expectativas, la equidad y la del establecimiento de metas.

TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

El método de las expectativas busca explicar las diferencias entre los individuos y las
situaciones. Segin David Nadler y Edward Lawier, el méfodo de expectativas se basa en
cuatro supuestos referentes al comportamiento dentro de la organizacion:

1. El comportamiento depende de una combinacion de fuerzas en el individuo y el ambiente.

2. Las personas toman decisiones conscientes sobre su comportamiento en la organizacion,

3. Las personas tiene distintas necesidades, deseos 0 metas.

4. Las personas escogen entre varias opciones de comportamiento, baséndose en ello en
sus expectativas de que determinado comportamiento les produzca el resultado deseado.

Esios supuestos se sintetizan en el llamado modelo de expectativas, que tienen tres
componentes principales:

1. Esperanza de éxito en el desempefio: los individuos esperan ciertas consecuencias de su
compertamiento. Estas expectativas a su vez, afectan su decisién sobre como deben ser.

2. Valencia: el resultado de una conducta particular tiene una valencia especifica o poder
para motivar.

3, Expactativas de esfuerzo - desempeiio: las expectativas de la gente acerca de que tan
dificit sera el.desempefiv exitoso, afectaran sus decisiones en relacioén a su desempefio.

Los resultados que pudieran obtener el trabajador son los siguientes: los resultados
intrinsecos, los siente directamente el individuo como un resultado de fa buena ejecucién de
la actividad, entre ofras cosas incluyen los sentimientos de logro, una mayor autoestima y la
adquisicion de nusvas habilidades; y los resultados extrinsecos, entre los cuales se cuentan
fos bonos, elogivs 0 Una promocién, son proporcionados por un agente externo, digamos el
supervisor ¢ ef grupo de trabajo.

Un nivel individual de desempefic puede acompafiarse de varios resultados cada uno con su
propia valencia. Alguncs de esos resultados puede incluso tener valencia por las
expectativas de que conduzcan a otros resuftados.
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Ef modelo de expectativas presenta implicaciones claras de como motivar a los
subordinados:

1. Determinar las recompensas por cada subordinado. Adecuadas para cada stijeto.

2. Determinar ¢l desempefio que se desea, Lo que han de hacer para recibir la recompensa.
3. Hacer alcanzable el nivel de desempefio.

4. Vincular las recompensas al desempefio,

5. Analizar qué factores podrian contrarrestar la eficacia de la recompensa.

6. Cerciorarse de que la recompensa sea adecuada.

Por otro lado también tiene implicaciones para la organizaciér:

1. La organizacion suele obtener aquello que consigue con las recompensas, no lo que
quiere.

2. El frabajo pude hacerse que tenga una recompensa intrinseca.

3. El supervisor inmediato tiene un papel importante en el proceso de motivacion.

TEORIA DE LA EQUIDAD

Se basa en Ia tesis de que un factor fundamental de la motivacion para el trabajo, el
desempefio y la satisfaccion es la evolucion del individuo sobre la equidad de la recompensa
recibida. La equidad puede definirse come una razén entre lo que el individuo aporta al
trabajo ( por ejemplo, el esfuerzo o habilidad ) y las recompensa de ésta ( entre ellas, el
sueldo o la promocion ) comparadas con las recompensas que otros reciben por las
aportaciones semejanies.

El empleado que percibe que se le esta pagando poco tratard de reducir la injusiicia
poniendo menos empefic en sus labores. En cambio, los que reciben un sueldo excesivo
(quienes también se encuentran en estado de tensién a causa de la inequidad percibida)
posiblemente trabajen mas duro.

Estudios recientes han demgstrado que la reaccién de un individuo ante la inequidad
depende de los antecedentes de su experiencia de inequidad. Richard A. Cosier y Dan R.
Dalton, sefialaron que las relaciones de trabajo no son estaticas y que las injusticias
generalmente no existen como fendmenos aislados o gue ocurren una sola vez. Afirman que
existe un umbral mas alid del cual la gente no tolera una serie de acontecimientos iNjustos,
Sin embargo, una vez que se rebasg ese limite sobrevendra una reaccidn extrema y
aparentemente exagerada.

Pitney - Bowes, quien tiene como negocio principal ef envio de equipo, s una compafiia
que dedica gran cantidad de energia a fomentar la equidad entre sus empleados. Tienen un
CRP ( Consejo de Relaciones del Personal ) que es responsable del funcionamiento y
trabaja como un grupo “guardian fiel”, de manera que Jos empleados que piensan que han
sido tratados injustamente o de manera desigual puedan expresar sus preocupaciones fuera
de la cadena de gobiemo a la gue estén sujetos. Bonificaciones injustas, beneficios, e
incluso asuntos personales estén entre los temas dirigidos por los representantes del CRP,
algunos de los cuales son elegidos por los propios empleados.

TEORIA DEL ESTABLECIMIENTCO DE METAS

Al igual que las otras teorias de proceso, la teoria de la determinacién de metfas es una
teoria cognoscitiva de |2 motivacion det trabajo, y sostiene que los trabajadores son seres
pensantes que se esfuerzan por conseguir sus metas. La teoria de! establecimiento de
metas se centra en el proceso de determinar metas por sl misma.
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De acuerdo con el psicologo Edwin Locke, la inclinacién humana natural para establecer y
esforzarse por metas es provechosa solo si el individuo comprende y acepta una meta en
particular. Ademés, Ios trabajadores no estaran motivados si no tienen, y saben que no
tienen, las habilidades necesarias para alcanzar la meta.

Cuando las metas son especificas vy desafiantes, funcionan mas efectivamente como
factares motivacionales en el desempefio individual y de grupo. Las investigaciones también
indican que la motivacién y e compromiso son mayores cuancdo los subordinados participan
en la determinacion de metas. Los empleados necesitan una precisa retroalimentacion sobre
su desempefio que les ayude a adaptar sus métodos de trabajo cuando sean necesarios y
alentarlos a persistir en el trabajo hacia las metas.
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CAPITULO 3
INVESTIGACIONES ACTUALES SOBRE MOTIVACION

Las teorias a las que generalmente se refiere en el campo de ta administracion han surgido
en los Estados Unidos; desafortunadamente muchas personas aceptan lo dicho en estas
teorfas, sin fratar de detenerse a pensar cual es la situacion cultural en México que sin duda,
debera ser considerada para el tratamiento serio de este problema.

En México no existe el cimulo de investigaciones que se han realizado en otras partes; sin
embargo, trataremos de pasar una breve revista a los pocos datos existentes para
determinar cudl es nuestra situacion respecto a las teorias expuestas.

£n primer lugar , diversos resultados indican que la jerarquia de necesidades propuesta por
Maslow es diferente en México. Dos investigaciones realizadas por Arias Galicia (1964 y
1966) indicaron que Jos intereses maximos de una muestra compuesta por obreros,
vendedores y oficinistas consistieron en trabajar en un lugar limpio, en destacarse y
sobresalir en su actividad y en tener oportunidad de poner en practica las propias ideas en el
trabajo respectivamente. Si pensamos que estos intereses estan revelando una
insatisfaccion, resultaria que la necesidad mas insatisfacha, y por lo tanto, la de mas intensa
motivacion seria la estima, seguida por la de seguridad. En ofro estudio el mismo auter, con
gerentes (1968), éstos mostraron sentirse muy insatisfechos en el factor seguridad en el
empleo, lo cual es sorprendente si se tiene en cuenta que debido al desarrollo econdmico
del pais existe una demanda muy superior a Ja oferta de ejecutivos. En el segundo y tercer
lugar de insatisfaccion estuvieron la necesidad de autonomia y la de autorrealizacién
respectivamente, en éste estudio se empleo la escala de Maslow modificada, para incluir una
necesidad de " autonomia® pues se supone gue los gerentes deben tornar decisiones y para
elio requieren cierta libertad.

En el estudio realizade por Arias Galicia (1964) con empleadas de oficina y obreras, el
interés méaximo de la muestra estudiada fue tener un jefe comprensivo y justo para las
primeras, mientras las segundas acentuaron la seguridad de contar con su empleo.

Zablah {1962) encontré en un estudio efectuado en la ciudad de Monterrey, una muestra de
144 obreras de la industria del vestido, que el aspecio " buenas condiciones de lugar de
trabajo" oclpé el primer lugar en su interés.

En una investigacion realizada por Slocm (1971) entre obreros de una firma productora de
vidrio cuya matriz esta en Estados Unidos y con una filial en México, se encontrd que jos
obreros mexicanos denotaron mayor satisfaccion que los norteamericanos en terminos
generales. Los mexicanos estuvieron mas satisfechos en autorrealizacion, mientras los
norteamericanos mostraron mayor satisfaccion en las necesidades sociales; para ambos
grupos, la necesidad de segundad fue la mas insatisfecha.

Los resultados de los estudios mencionados parecen indicar que la escala de necesidades
valida para México es diferente a los que propugna Maslow en los Estades Unidos.
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Es importante enfatizar dos aspectos importantes en los estudios citados: los factores més
importantes oscllan de acuerdo a las variables personales (sexo y ocupacion) y los factores
psicolégicos juegan un papel preponderante sobre el salario, siempre que éste sea
suficiente para subvenir a las necesidades primarias.

Con respecto a la teorfa de McClelland parece que México representa una excepcidn que
contradice precisamente la teoria. Muchos autores han encontrado que en México, las
personas estan notablemente mas motivadas por la afiliacién que en los Estados Unidos.

Zurcher {1968} encontrd en un estudio realizado en tres bancos, uno en México y dos en
Estados Unidos; que los empleados y los funcionarios mexicanos consideraron
significativamente mas valiosas las obligaciones de amistad que los empleados y
funcionarios méxico-norteamericanos y que éstos, a su vez consideran mas valiosa la
amistad que los norteamericanos. McGinn, Harsburg y Ginsburg (1965) hallaron un estudio
realizado con dos grupos de estudiantes preparatoriancs, uno de ellos en Michigan y otro en
Guadalajara, que los elementos de Michigan mostraron, al responder a un cuestionario, una
tendencia mayor que los mexicanos, a romper ias amistades en caso de desacuerdo con
ellas. Los mexicanos en cambio dijeron estar mas dispuestos a cambiar de opinidn antes
que romper las amistades; sin embargo, ssta afiliacion no ha sido obstaculo para gue el
desarrollo econémico de México haya sido notable, aunque no suficiente, en las Ultimas
décadas.

En una investigacion tendiente a verificar la teoria de McClelland en México, Virginia L.Opez
Navarrete (1967) pidié & un grupo de supervisores de un banco, que calificaran a sus
empieados como "altos" y "bajos" en rendimiento. Después siguiendo la técnica de
McClelland, pidié a los empleados que relataran historias sobre laminas con escenas de
trabajo. Esas historias fueron calificadas de acuerdo a una escala, segin McClelland, Jos
empleados mas altos en la motivacion de logro deberian ser los mas altos en rendimiento
también; sin embargo Lopez Navarrete no encontré esa supuesta relacién.

En uno de los hospitales del IMSS Pérez Uribe estudio la motivacion laboral del personal a
través de las actitudes hacia el trabajo. Tomé upa muestra al azar estadisticamente
representativa de cada uno de l0s grupos: del perso?aal médico 50 personas (1973, 1874a
de enfenmeria 175 {1974b, 1974c), de trabajo social 37 (1975 } y de intendencia 1118
(1975b) denominé bajo e nombre de empleados de confianza & aquelios médicos,
enfermeras y personal de intendencia que dirigian las actividades de sus grupos, omitiendo
trabajo social por tener sclamente una jefe; bajo el nombre de empleados de base, designé
a los médicos especialistas, muchos de ellos con certificados expedidos por los consejos
nacionales respectivos, como miembros de dichos consejos, a las enfermeras especialistas,
enfermeras generales auxiliares de enfermeria, trabajadoras sociales y personal de
intendencia: bajo el nombre de becarios incluyd a los médicos de 1°, 2° y 3er grados que
cursaban estudios de especialidad.

Les aplico entrevistas en forma dirigida y preguntando a cada uno de elios Jeudl factor
considera usted como el mas importante en su trabajo?. En esta forma el personat jerarquizo
las respuestas y el material que obtuvo lo clasifico de acuerdo con las siguientes areas
propuestas por Herzberg:
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a) Aspectos intrinsecos (altruismo, reconocimiento, fama, servicio a ta institucion, libertad e
independencia de investigacién y accién , dignidad en la ejecucion y en la etaboracion);

b} Mando (equidad, cortesia, informacion del estado o situacion del hospital y los de orden
personal en el propio hospital, progreso, habilidad para tratar con subordinados,
estimulacién, ete.; ©) Condiciones de trabajo (locales y equipos necesarios para la
ejecucion de la labor, limpieza, confortabilidad, etc.); d) Remuneraciébn {paga,
participacién en las prestaciones, frecuencia en los incrementos, efc.); e) Progreso
{profesional, por méritos, por antigliedad, etc.); f) Seguridad (estabilidad en el empleo,
perspectiva de trabajo continuado, oportunidad de aprender un oficio, trabajo, destreza o
profesion); g) institucién y directivos (administracién, procedimientos, politicas y prestigio
de la institucién, interés de esta hacia el trabajador, efc.) y h) Relacion interpersonat con
los compafieros de trabajo (prestigio en pertenecer a un equipo y en las realizaciones de
este, cooperacién con el grupo, relaciones intercategoriales, etc.)

La autora también aplicd la prueba de frases incompletas de Sacks Cantd (FISC) Cantd
{1972t y 1972b) de la que escogidé vectores que estudiaban la actitud hacia los supervisores,
valores, aspectos rechazados y aceptados de la identidad, iniciativa, relaciones
interdepartamentales, éxito y fracaso, energia, responsabilidad y coffiabllidad v
compstencia. Cada uno de estos vectores incluyé los siguientes rasgos de personalidad:
Adecuado, alslamiento, bloqueo, depresion, suspicacia, agresividad, ambivalencia,
ansiedad, mentira, proyeccién, dependencia, infantilismo y regresion.

Los datos los procesd estadisticamente, utilizando porcentajes y  aplicando la * con la

correccion G. Yates y la prueba de Fisher.

Los resultados obtenidos en ta entrevista fueron los siguientes:

1. Al 93% del personal del hospital ie interesaba que se cumplieran en su trabajo los

aspectos intrinsecos.

2. El 74% deseaba establecer relaciones interpersonales cordiales con los compafieros de
trabajo.

. El 52% queria que el mando fuera efectivo.

. Para e! 24% era relevante la institucion y los directivos.

. El 25% sefiald la necesidad de contar con condiciones de trabajo optimas.

. Para el 24% era de interés los aspectos relacionados con la seguridad en el trabajo.

. El 18% le motivaba progresar.

. El 11% deseaba que ¢! page fuera justo.

O~NOO AW

Las conciusiones de la comparacion entre las distintas categorias fueron las siguientes:

9. Al personal de confianza de fodas las éreas les preocupaba que al mando fuera efectivo y
se identificara con la institucion a la que pertenecian.

10. Disponer de los elementos de trabajo necesarios para ia realizacién del mismo, era una
necesidad manifestada por los médicos de base y personal de intendencia, de confianza

y de base.
11. Progresar intelectualmente era la motivacién de las enfermeras, jefes y especialistas y

de las trabajadoras sociales.

ESTR TESS WO WEEE
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12. Aprender una especialidad era la disposicion primordial de lo medicos becarios.

13. Tener la seguridad de conservar el empleo era el interés para las enfermeras
jefes, trabajadoras y asistentes sociales y personal de intendencia de base.

14. L.a motivacion econdmica en el trabajo aparecit en los médicos de confianza y
base y en el personal de intendencia de base.

Con la prueba de frase incompletas de Sacks - Cantd encontrd los siguientes resuitados:
l. Personal médico.

1.

2.

3.
4,

Presentaba actitudes adecuadas hacia los superiores, valores, inicigtiva, relaciones
interpersonales, éxito y fracaso, responsabilidad y confiabifidad y aspectos de la
identidad.

Tenia dificultades para hacerse entender y reaccionaba aislandose ante los superiores,
aspectos rechazados de la identidad, energia y competencia.

Manifestaba agresividad hacia los superiores y relaciones interpersonales.

Se tornaba ansiose ante los valores.

Il. Personal de enfermeria.

1.

2.

al o~No;m W

A%

o bW

Presentaba una actitud adecuada hacia los valores y aspectos aceptados de la
identidad.

Se refugiaba en si mismo y se aislaba como aparecio &n los aspectos rechazados de
{a identidad como responsabilidad y confiabilidad.

. Manifestaba blogueo ante los superiores, iniclativa, éxito y fracaso, energia,

responsabilidad y confiabilidad, aspectos aceptados de ia identidad y competencia.

. Matizaba con depresion sus valores, iniciativa, relaciones interpersonales, éxito y

fracaso, energia, aspectos de la identidad y competencia,

. Habia ambivalencia hacia ios superiores.

. Reaccionaba con suspicacia hacia fos aspectos rechazados de la identidad.
. Proyectaba Ia responsabilidad del éxito y fracaso.

. Presentaba agresividad hacia la responsabilidad y confiabilidad.

ersonal de trabajo social.
. Tenia actitudes adecuadas hacia los superiores, iniciativa y aspectos aceptados de la

identidad.

. Se limitaba por el aislamiento en los aspectos rechazados de la identidad, iniciativa,

éxito y fracaso, responsabilidad y conflabilidad, y relaciones interpersonales.

. Se blogueaba ante los aspectos rechazados de la identidad vy la responsabilidad.
. Era agresivo en los aspectos rechazados de fa identidad.
. Presentaba ansiedad en iniciativa.

IV. Personal auxiliar de servicios.
1 Se blogueaba ante los superiores, valores, aspectos rechazados de la identidad,

iniciativa, refaciones interpersonales, éxito y fracaso.

2. Actuaba infantilmente hacia ios superiores.

3. £ra suspicaz y desconfiado hacia el éxito y fracaso.
4, Matizaba con depresion su energia.

5. Reaccionaba con ansiedad ante |a iniciativa.
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En los estudios realizados sobre motivacién y moral laboral por Katz, Porter, Mitchell, etc. se
ha visto que el trabaje por sl mismo proporciona autenticas e importantes satisfacciones y
Pérez Uribe (1975, 1976) demostrd en sus investigaciones que para “todos los trabajadores
del hospital eran relevantes la gratificacion que otorgaba el altruismo, la atencion a
pacientes, el reconocimiento publico y privado, la iniciativa, la responsabilidad, la
competencia, el desarrollo profesional y personal, etc. .

Al igual que en los trabajos de Mayo, Bendix, Fisher, Veroff, etc. vio que el deseo de los
empCleados de estar asociados en forma continua con sus compalieros y pertenecer a un
grupo era de las motivaciones humanas mas fuertes. La autora refiere que la calidad dei
mando es por si misma uno de los factores mas importantes para influir en las actitudes de
los trabajadores y en la satisfaccidon de sus necesidades, por ello, era relevante que ¢!
personal de confianza del mencionado hospital estuviera preocupado porgue el mando
fuera efectivo y porque la organizacion, direccion, planeacion, politicas, procedimientos, etc,
de la institycion se lograran de la mejor forma. Ademas sefiala que "aunque el personal
colocod a ta paga en e (ltimo lugar jerarquico no se puede afirmar que el incentivo
econémico haya perdido poder para estimuldr la calidad del trabajo, la satisfaccion en el
mismo vy la reduccién de los conflictas laborales, ya que tanto en los niveles profesionales
de confianza y base como en los no profesionales fas personas deseaban obtener mayor
remuneracion y seguridad en el trabajo.

En cuanto a los resultados de la prueba FISC la autora sefiala:

“Para desenvolverse en forma adecuada en un empleo se deben tener los siguientes
atributos: Iniciativa, Abnegacion, relaciones interpersonales, responsabilidad, confiabilidad y
criterio. Ademas, es indispensable un control yoico para confiar en las respuestas asi como
&n un comporiamiento adecuado a las tensiones laborales que se deben tolerar’.

“Los médicos poseen los siguientes atributos:

iniciativa, altruismo, relaciones interpersonales, responsabilidad, confiabilidad Tienen un
control yoico basado en la responsabilidad, en los logros intelectuales, - 1os que a su vez
elevan su autoestima - y en sus valores altruistas; sin embarge, ante las tensiones
reaccionan aistandose, con agresividad y ansiedad, lo que nos habla de factores existentes
que han ido en detrimento de su super yo.

Las enfermeras poseen el atributo de abnegacion y su control yoico lo basan en Ia
identificacion con su papet de enfermeras y en sus valores altruistas”.

“E| personal de trabajo social tiene un atributo para el trabajo: ta iniciativa ¥ su control yoico,
io funda en su papel de servicio & la comunidad”

“E} personal de auxiliar de servicios, enfermeria y trabajo social, ha tenido importantes
privaciones afectivas en la formacion de su personalidad excesiva frustracion, en todas sus
necesidades basicas como son la alimentacion, techo, abrigo, socializacion, etc. , lo que les
ha creado un yo arcaico una adaptacion deficlente y dificultades para comunicarse que se
manifiestan con el blogueo y que a su vez reflejan suspicacia hacia el medio ambiente.
Poseen un super yo arcaico externo que indica gue su comportamiento laboral es
inadecuado.

Ademas no logran elevar su autoestima a traves de éxitos laborales, caen en pasividad,
dependencia y blogueo incrementando su tendencia a aislarse.
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Como se ve, el personal que estd mejor estructurado es ¢ médico, le sigue el personal de
trabajo social, enfermeria y por Ulitimo el personal auxiliar de servicios.”

La Dra. Schmidt (1978) del Servicio de Salud Mental de la Jefatura de Medicina del Trabajo
del IMSS realizé un estudic en 50 trabajadores de diferentes industrias y observd “las
condiciones de seguridad e higiene industrial en las que se laboraba, encontrando que habia
exposicion al ruido y a las sustancias toxicas.”

Los trabajadores que acudieron a la jefatura de medicina del trabajo para ser valorados por
presentar enfermedades adquiridas en el mismo, fuercn los estudiados.

Los resultados mostraron que " el 76% de los pacientes apreciaron el ruido como intenso, el
36% de las personas expuestas a solventes entre 3 meses y 1 afio presentaron sintomas de
intoxicacion y el 40% de los expuestos entre 2 y 5 afios; el 64% informé usar equipo de
proteccion personal consistente en méascara y guantes, efc. y el 36% relatd que la empresa
no les proporcionaba equipo de proteccion personal; los frabajadores no cambiaron en forma
frecuente de empresa a pesar de las condiciones de trabajo ya que su mofivacién para el
trabajo era la economia en el 94%, pues de elia dependia el sostén familiar; el zjuste a la
empresa fue insatisfactorio en el 56% por los olores de los solventes y porque sentlan que
ahi habian enfermado; el 4B% tenia un ajuste deficiente debido al maltrato de las
autoridades.

Diaz Guerrero (1982) considera que la motivacién del trabajador mexicano podria estar
basada principalmente en satisfacer las necesidades de la propia esfima, fa sexualidad, la
diversion y una motivacién econdmica.

Sin embargo enfatiza que la mas importante de satisfacer y que podria hacer del mexicana
un mejor trabajador es la necesidad de la propia estima. En relacion a los factores
motivacionales de tipo social, Silver y Henrry (1927} realizaron un estudio comparativo entre
fa élite y los burécratas. Los resultados muestran una diferencia significativa en fos puntajes
de la necesidad de afiliacién, siendo mas aita en los buréeratas que en a élite.

A manera de conclusion, las bases estructurales de ia familla mexicana parecen haber
contribuido a la prevalencia en iz motivacion afiliativa scbre la de logro.

Sanchez B. y Lopez H. (1988) realizaron una investigacion con trabajaderes pertenecientes
a la Organizacién Nacional de Ciegos Espafioles, acorde a |a teoria de la satisfaccién en el
trabajo de Herzberg; la muestra estaba compuesta por un total de 23 empleados
pertenecientes a la categoria de administrativos, los resultados obtenidos permitisron
mostrar que del total de los ocho factores presentados, tres estaban sfendo causantes de
satisfaccion ( Remuneracién, Trabajo mismo, Responsabilidad ) y cuatro de insatisfaccion

{ Competencia del superior, Condiciones de trabajo, Reconocimiento, Direccion y Relaciones
humanas). lgualmente fueron encontrados cuatro factores que podrian estar influyendo en
igual medida tanto en la satisfaccién como en la insatisfaccion por lo que su valor podria
considerarse ambivalente ( Promocién, Competencia del superior, Direccidn y Relaciones
humanas y reconocimiento ).
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La importancia que un factor motivacional o un factor higiénico tienen como causa de
salisfaccién o de insatisfaccion en el frabajo va a depender de variables tales como nivel del
puesto que ocupa el trabajador, su edad, formacion, gultura y necesidades vitales.

Zuriaga Rosario, Bravo Ma. de Jests y Peiré José Manuel (1990) realizaron un trabajo con
una muestra de 197 profesionales sanitarios de organizaciones pablicas y privadas. En él se
analiza la incidencia que el tipo de rol profesional { médico, enfermera ), el nivel en que
operan ( hospital, clinica ) y la propiedad del centro (publico, privado ) tienen sobre la
satisfaccién laboral de estos profesionales a través de un instrumento elaborado por ios
autores a partir del Cuestionano de Satisfaccion Laboral de Profesionales de Saiud, dicho
cuestionario consta de 68 items y permite la evaluacién de diversas facetas especificas de la
satisfaccion en ambientes de salud.

Este cuestionario revisa siete factores principales: Oportunidad de promocién, Contenido del
trabajo, Supervision, Recompensas econdmicas, Condiciones de trabajo y Planes de la
compafiia y direccion. Los resultados obtenidos ponen de manifiesto ia importancia de las
variables organizacionales; nive! de intervencion en el que operan los centros y propiedad de
los mismos; en lo que se refiere a la satisfaccion de los profesionales, siendo
significativamente mayor en el nivel primario que el hospitalario y en las organizaciones
privadas que en las plblicas.

En un articulo publicado por Salinas C, et al. en (1994) menciona que la satisfaccion laboral
guarda una estrecha relacion con respecto al desemperfic y $& reconoce como una
vinculacién causa - efecto positivo entre &l clima organizacional y las actitudes favorables o
desfavorables del trabajo.

En ia edicién del Centro de Investigaciones Sociales y Econdmicas $e menciona que el
“Trabajo en equipo es una modalidad de participacion del personal que constituye una de las
acciones encaminadas a generar compromiso y motivacion”.

Rubio, N. (1998) en una revision sefiala que el clima laborar es el medio ambiente humano y
fisico en el que se desarroila el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por fo tanto en
la productividad, esta relacionado con el “saber hacer” del directivo, con los comporiamientos
de las personas, con su manera de trabajar y de refacionarse, con su interaccion en la
empresa, con las maquinas y con la propia actividad.

Y en un programa de motivacién de la General Fast Service Company S.A. plantea un
programa de soporte socio - laboral flamado Inser, en el que se trabaja para insertar a los
participantes en el mundo del trabajo, en el que se disefia un plan individualizado y
personalizado para poder definir un itinerario tanto laboral como personal que responda a las
necesidades, aspiraciones e intereses de la persona.



CAPITULO 4
METODOLOGIA

Uno de los problemas & los cuales nos enfrentamos los profesionales de la conducta, es el
que se refiere al tema de la motivacién de los trabajadores en un ambiente laboral, sobre
todo porgue actualmente las organizaciones se encuentran en una crisis principalmente
ecohomica; la motivacion entonces, como una caracteristica innata de las personas que se
manifiesta de distintas formas, tiende en ocasiones a convertirse en una actifud negativa
para el mismo ftrabajador y para la empresa e inclusive esto se ve afectado por las
diferencias individuales de sexo ya que e rol que desempefia cada uno siguen marcando
caracteristicas fales como que los hombres son quienes proveen de el sostén econémico
para la familia, y para Jas mujeres se duplica, ya que por una parie contribuyen también a
este factor y ademas perseveran en su desarrollo profesional y de estatus; se relaciona
también con la diferencia de acuerdo a la categoria a fa que pertenecen dentro de la
organizacion ya que las condiciones, beneficios y obligaciones no son iguales; otra
diferencia la marca el grupo ocupacional al que pertenecen es decir su propia actividad, por
lo que consideramos importante investigar cudles son los factores que determinan la
motivacién  en el personal que labora en una organizacién hospitalaria en condiciches
econémicas adversas, para lo cual, nos planteamos ia siguiente pregunta:

:Se encontrardn diferencias estadisticamente significativas en los factores motivacionales
de acuerdo al grups ocupacional, al sexo y categoria a la que pertenecen?

Para responder & dicha pregunta, nos planteamos la siguiente hipétesis:

H1: Si hay diferencias estadisticamente significativas en los factores motivacionales de
acuerdo al grupo ocupacional, sexo y la categoria a la que pertenecen,

HO: No hay diferencias estadisticamente significativas en los factores motivacionales de
acuerdo al grupo ocupacional, sexo y la categoria a la que pertenecen.

4.1 VARIABLES.

Las variables que se consideraron fueron las siguientes : (Tabla 3)

TABLA 3
V.. |Grupos ocupacionales. | Administrativo, Médico, Enfermeria, Servicios basicos.
Sexo. Masculino, Femenino.
Categoria. Sindicalizado ¢ de confianza.

V.D. |Factores motivacionales. |F1. Seguridad en el empleo.

F2. Supervisién adecuada.

F3. Salarios justos.

F4. Ambiente fisico.

F5. Prestaciones y eventos.

6. Relacién con compafieros y trabajo en equipo.
F7. Trabajo interesante.

F8. Oportunidad de mostrar iniciativa.

Fo .Oportunidad de obtener ascensos.
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4.2 DEFINICION DE VARIABLES.

GRUPO OCUPACIONAL. Conjunto de ocupaciones o puestos de trabajo relacionados
entre si por la similitud general de las caracteristicas del frabajo ejecutado y exige por lo
tanto, conocimientos, aptitudes y habilidades andiogas o simiiares.

GRUPC OCUPACIONAL ADMINISTRATIVO. Son todos aquellos que realizan funciones de
direccion, inspeccion, vigilancia y fiscalizacién de cardcter general y no tabulados, asi como
los relacionados con trabajos personales del patrdn dentro del instituto.

GRUPO OCUPACIONAL MEDICO. Es aquel que brinda atencién médica €n el hospital,
examinando, diagnosticando e insfituyendo tratamiento meédico-quirirgico a los
derechohabientes ambulatorios y hospitalizados, realiza labores propias de su profesidn en
los servicios auxiliares de diagndstico, tratamiento asi como nutriologia, todb esto segun las
normas e instructivos vigentes en el instituto, ademas de realizar funciones técnico-
administrativas inherente al tipo de actividades que tienen encomendadas (expedicion de
incapacidades, prescripciones médicas, etc.)

GRUPO OCUPACIONAL ENFERMERIA. Es aquel que interviene en la recepcién e
identificacién, atencién y entrega de pacientes con informacion del diagnéstico, tratamiento,
evolucion y procedimientos efectuados; toma signos vitales y somatometria, orienta, vigila y
acompaiia cuando se requiera al paciente durante su estancia en el servicio o frasiado a los
diferentes departamentos de diagnostico y tratamiento con expediente o solicitud de estudio;
auxilia al médico, estomatélogo y al auxiliar profesional de enfermerfa en tratamiento
medico-quirdrgico del paciente tales como: curaciones, inyecciones, vigilancia de venoclisis;
registra oporiunamente en papeleria datos especificos emanados de ias acciones de
enfermeria; supervisa personal a su cargo en caso de que asi fo requiera; planea vy
desarrolla las acciones de educacion para la salud.

GRUPO OCUPACIONAL SERVICIOS BASICOS. Es aquel que sacude (desempoiva),barre,
trapea, friega, lava, encera, pule y/o desinfecta: mobiliaric, equipo y accesorios de oficina y/fo
médico, alfombras, pisos, vestibulos, corredores, muros, canceles, puertas, columnas,
ventanas interiores, cortinas, muros, elevadores, montacargas y bafios; prepara y aplica
soluciones de detergentes, desinfectantss y para encerar, trasiada enfermos o cadaveres
en camillas, camas de mano o manualmente en ambuiancias o depdsitos hospitalarios;
carga, descarga, acarrea, reparte y entrega de articulos de los almacenes a las distintas
unidades meédicas o dependencias pudiendo salir para este efecto de su centro de trabajo ;
traslado de muebles y equipo de oficina y hospitalario y acomedo o reacomodo de los
mismos, controla la entrada y salida de personas, articulos, objetos y materiales en la forma
que el mstituto establezea; capta y reporta desperfectos de instalaciones fisicas hidraulicas,
sanitarios y eléctricas.

SEXO MASCULING. Perteneciente al género masculino, vardn.

SEXO FEMENING. Propio de la mujer.

CATEGORIA SINDICALIZADO. Son todos aquelios gue ocupan de forma definitiva un
puesto tabulado conforme a las normas del contrato colectivo de trabajo considerando fos

trabajadores con adscripcion y horario fijo que llevardn especificado en su nombramiento u
oficio de comision la adscripcién y horario, jomada y categoria.
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CATEGORIA NO SINDICALIZADO O DE CONFIANZA. Son todos aquello que realizan
funciones de direccion, inspeccion, vigilancia y fiscalizacion de caracter general y no
tabulados, asf como las relacionadas con trabajos personales del pairon dentro del
Instituto: siendo estos : el director general, subdirectores generales, titulares de las jefaturas
y subjefaturas de servicios, contraloria general, los que hagan las veces de jefes de
departamentoc y encargados de oficina.

FACTORES MOTIVACIONALES

£1. SEGURIDAD EN El. EMPLEQ. Percepcion sobre la continuidad de la fuente de
trabajo, tanto en el contexto general de la empresa como en &l individual.

F2. SUPERVISION ADECUADA. Actitud hacia los jefes yfo demds niveles jerarquicos
superiores.

F3. SALARIOS JUSTOS. Percepcidn sobre el ingreso recibido y su relacion con el trabajo
realizado.

F4. AMBIENTE FiSICO. Se considera aspectos relacionados con las condiciones de  trabajo
{ventilacién, espacio, uz) asi como las herramientas necesarias para realizarlo.

F5. PRESTACIONES Y EVENTOS. Actitud hacia el paguete de prestaciones que
proporciona la empresa, asi como el tipo de eventos que organiza.

F6. RELACION CON COMPANEROS Y TRABAJO EN EQUIPQ. Relacién entre personas
gue es estable con motivo del desempeiio de su trabajo, asi como las situaciones
especificas donde dos o mas individuos contribuyen de una manera conjunta a fa
realizacion de actividades laboraies.

F7. TRABAJO INTERESANTE. Percepcién acerca del trabajo propio (variado o rutinario,
creativo 0 poco creativo, facil o dificil), asi como la actitud de agrado o satisfaccion
derivada de ia ejecucion de la tarea especifica.

F8. OPORTUNIDAD DE MOSTRAR INICIATIVA. Situacién especifica donde el individuo
manifiesta la disposicion para emprender una actividad de forma diferente a Io
acostumbrado.

Fo. OPORTUNIDAD DE CBTENER ASCENSOS. Posibilidades de crecimiento, evidencias
de crecimiento o disminucién en las posibilidades de desarrollo.

4.3 SUJETOS.

La poblacion que participé en la investigacién comprendié: Al personal que iabora en el
hospital, en los tumos matutino y vespertino que abarca el horario de las 6:00 horas a las
21: 00 horas: Con una antiguedad minima de cuatro afios en ef mismo puesto. Exceptuando
el personal que se encontraba al momento de la aplicacién en periodo vacacional,
promovidos a cursos de capacitacion, personal residente y con contrato eventual { clave 02 y
08), quedando conformada asi una N=100
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4.4 MUESTREQ

Ei muestreo que se utilizd fue de tipo no probabilistico de cuota, de n=100 ya que la unidad
elegida no es un individuo sino un grupo de personas que se encuentran juntas por causas
naturales. Forman un grupo en cuanto son jguales con respecto & las caracteristicas
relacionadas con las variables del estudio, se selecciond una n=100 de una poblacion
aproximada de N= 1500. Abarcande todos los servicios del Hospital.

4.5 TIPO DE ESTUDIO

Fl tipo de estudio fue descriptivo y fransversal, ya que se pretendidé describir las
caracteristicas mas importantes de la poblacion en lo que respecta a su aparicion, frecuencia
y desarollo. En base a que se conoce ¢l instrumento a emplear y se ha delimitado tanto la
poblacién como la muestra que se va a estudiar tomandose en un solo momento.

4.6 DISENO

Ei tipo de disefic que se empleé es de tres variables independientes: Sexo (masculino y
femenino }, Grupo ocupacional (médico, enfermeras, administrativos, servicios basicos) ¥
Categoria ( sindicalizado y no sindicalizado ). De esta forma se empled un disefio factorial de
2x4x2

4.7 ESCENARIO.

Para fines de la presente investigacién a continuacién se describen el escenario donde se
levé a cabo ésta. Siendo ¢l lugar fisico el espacio particular de trabajo de los empleados.

En junio de 1969 inicié sus labores la Clinica , ubicada en el oriente de la ciudad de México
en colindancia con la también naciente ciudad Nezahualcoyotl, la tual fiene una superficie
de 64, 400 km® que limitan con los municipios de Ecatepec al Norte, con Texcoco al
Noreste, con Chimalhuacan al Este y con los Reyes la Paz al Suroeste; su poblacion usuaria
era de 100,000 derechohabientes. En octubre del mismo afio iniciaron actividades algunos
servicios del Hospital incrementandose paulatinamente, la Unidad funciond como Clinica
Hospital t-1 durante 10 afios.

En 1979 jos médicos familiares de esta unidad se desplazaron a ias unidades de medicina
famifiar recientemente creadas, 34 y 35 constituyéndose como Hospital General de Zona
brindando apoyoc a las unidades de medicina familiar 34, 35, 75y 78.

En 1988 se realizd la remodelacion del Hospital y a partir de 1987 se denominé Hospital
General Regional brindando apoyo al Hospital General de Zona No. 53 "Los Reyes", al
Hospital General de Subzona No. 71 "Chalco" y al Hospital General de Subzona No. 69
"Texcoco".

En 1994 el hospital tenia una poblacion usuaria de 586,958 derechohabientes en el area
zonal y en el area regional.
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Actualmente la poblacidn total asciende a 1,256,115 habltantes aproximadamente. Una
tercera parte de la poblacién es menor de quince afios, la edad media es de 20 afios; el
04.5% se encuentra alfabetizada, casi el 50% pertenece a la poblacion econtmicamente
activa, el 64.2% se dedica al comercio. El 87% percibe mas de un salario minimo,
considerandose como un ayuntamiento totaimente urbanizado, ya que cuenta con servicios
de agua, drenaje y energia eléctrica

En 1985 se efectlio remodelacién al Servicio de Urgencias, con lo cual se obtuvieron 20
camas mas y desde julio del mismo afio se cuenta con 448 camas.

Los recursos fisicos con fos que cuenta el Hospital son:
319 camas censables.
130 camas no censables.
1 unidad de transplante de rifidn y hemodialisis.
8 camas en la Unidad de Cuidados Intensivos de pediatria.
8 camas en la Unidad de Cuidados Intensivos de aduitos.
38 consultorios de especialidades.
1 sala de pruebas de esfuerzo.
1 gabinete de encefalografia.
1 gabinete de audiometria.
4 sala de optometria.
9 consultorios de urgencias.
1 quiréfano en urgencias.
4 camitias de unidades de chogque en urgencias
42 camillas abservacion adultos.
24 cunas observacion pediatria.
9 quiréfanos.
18 camillas de recuperacion.
24 camas de cirugia ambuyiatoria.
8 salas de rayos X,
1 sala de US.
1 sala de Tomografia Axial Computarizada.
8 peines de laboratorio.
1 banco de sangre.
1 laboratoric de medicina nuclear.
1 departamento de inhaloterapia,
1 sala de endoscopias de gastro.
1 departamento de patologia.
1 biblioteca.
5 gulas.
110 lugares en el auditorio.
60 lugares en et comedor.
1 archivo.
1 farmacia.
6 areas de vestidores.



Las especialidades con que cuenta el Hospital son:

*Medicina interna.
*Alergia.
*Gastroenterologia.
*Neurologia.
*Neumologia.
*Reumatologia.
*Rehabifitacion.
*Cirugia.

*Cirugia general.
*Oftaimologia.
*Proctologis.
*Urologia.
*Pediatria.
*Neonatologia.
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*Angiologia,
*Endocrinologia.
*Hematologia.
*Nefrologia.
*Psiquiatria.
*Oncologia médica.
*Cardiologia.
*Maxilofacial,
*Cirugia reconstructiva
*Otorrinclaringologia.
*Traumatologia.
*Anestesioclogia.
*Endocrinologia.
*Cirugia pediatrica.

En cuanto a los servicios que presta, estos han evolucionado de |a siguiente manera:

El total de consultas oforgadas en 1993 fue de 283,315. Y para el primer semestre de 1997
fue de 146,338.

Las consultas de especialidades se han ido incrementando: en 1993 fueron 138,095, en
1994 fueron 145,050, en 1997 hasta junio fue de 78,126,

La consulta por hora médico de 3.86 en 1993 a 2.9 en 1894, en la primera mitad de 1997 es
de 3.04

Las consultas en urgencias han tenido un comportamiento estable, en 1883, 145,221, en
1994, 145,034 pero en 1897 disminuyé a 68,212

El promedio de consuita por hora en urgencias es de 1.99 y para 1987 de 1.77.

Ingreses a observacién adultos 21,865 con un promedio por mes de 1,822 y por dia de 61.
Traslados a tercer nivel 3,381, con un promedio mensua! de 281, que representa al 2.33%.
La ocupacion hospitalaria en 1993 fue de 84.85%; en 1994 de 84.67%, y en la primera
mitad de 1997 es de 83,71%.

i & mortalidad se ha incrementado de 4.07 en 1993, 5.24 en 1994, para junio de 1997 este
asciende a 6.41.

El nGmero de intervenciones quirirgicas que se realizaron fue de 8,802 en 1993; §,42% en
1994, para 1997 alcanza en el primer semestre del afio un total de 4,754

Andlisis clinicos practicados en 1993 fueron 876,906; en 1994 , 694,621y enlo que va del
afio 1997 éste asciende a 235,211.

Estudios de radiodiaghéstico en 1993 fue de 122,708; en 1994 de 106,414 y en el primer
semestre de 1997 estos cuentan 50,761.

Estudios de medicina nuciear, en 1993 de 22,964; en 1994 de 10,324; la variacién se
explica por falla en el contador de pozos, dando como resuliado una disminucion
significativa en la realizacion de estudios de hormonas, realizandose en su mayoria estudios
de camara, y para junio de 1987 acumulaban 13,401.

Estudios de electrediagnéstico en 1983 de 14,484, en 1995 de 30,008 y en 1897 de 50,761.
La Misidn del Hospital: es otorgar servicios de salud de calidad, con calidez y oportunidad, a
la poblaciéon demandante, mediante acciones de promocién, atencién y limitacién del dafio;
favoreciendo e! desarrollo de una cultura de salud a través de la pariicipacién y superaciéon
del trabajador en la mejora continua dentro del marco de la "seguridad social".
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El escenario donde se llevd a cabo la investigacién fue en un Hospital General Regional, el
espacio fisico para el levantamiento de los datos fue en el mismo lugar donde labora el
encuestado.

4.8 INSTRUMENTO

El instrumento que se utilizé fue elgborado por Alvarez Lugo, RM (1989), que disefid
especialmente para determinar que factores podian incidir en la motivacion del personal en
una empresa farmacéutica, los factores que mide son: Seguridad en &l trabajo, supervisién
adecuada, salarios justos, ambiente fisico, prestacicnes y eventos, relacién con compaiieros
y trabajo en equipe, trabajo interesante, oportunidad de mostrar iniciativa y oportunidad de
ganar ascensos. El estudio piloto al cual fue sometido el instrumento se designé segun el
10 % de la poblacion que estudio, el total de la poblacion fue de 181 empleados. Después
fue sometido a una validez de constructo ya gue esta se utiliza generaimente cuande no
existe un criterio externo clare y evidente en la interpretacion; a través de la técnica de
matrices de correlacion y andlisis factorial ya que se establecen una serie de variables o
factores que afectan la puntuacion explicando la varianza de un sujeto al contestar una
prusha y que se correlacionan entre si; quedando finalmente formado por 43 ftems, dos de
ios cuales son abieros y uno estd sugiriendo algin comentario. La validez de éste
cuestionario se Hevé a cabo sometiéndolo a opinidn de expertos (personal de relaciones
industriales de algunos laboratorios afines).

Para fines de la presente investigacion se realizd un estudio piloto de veinte aplicaciones
seleccionados al azar en un hospital de caracteristicas similares al escenaric donde se llevo
a cabo el estudio.

Se realizé un andlisis de reactivos y de 43 reactivos originales, alguncs se modificaron y
otros se omitieron quedando finalmente conformado por 25 reactivos de opcién multiple y
dos de respuesta abierta. { anexo 1)

4.9 PROCERIMIENTO

Se revisaron las listas del personal para localizar a los trabajadores que cubrian con las
caracteristicas especificadas; posteriormente se solicitd la autorizacién del personal para
flevar a cabo la aplicacion del cuestionario, explicdndoles que su finalidad se limitaba a
conocer su opinién sobre diversos aspectos relacionados con su trabajo y que nos serviria
exclusivamente para trabajo de tesis.

A continuacién se les entregé ef cuestionaric y se les aclaré que era anénimo y que por lo
tanto les pediamos que contestaran lo mas honestamente posible.

Originalmente se pretendia realizar una breve entrevista con la finalidad de corroborar
algunas respuestas dudosas, omisas y las Ultimas dos preguntas abiertas, pero esto no fue
posible llevarlo a cabo al pie de la letra, debido a que el personal en muchas ocasiones se
resistia a hacer comentarios extras por femor a recibir represalias de superiores, y otros por
la premura de tiempo, sin embargo los comentarios se dieron durante la aplicacién del
cuestionario de manera espontdnea aunque en ccasionss una fimitante que observamos fue
que los comentarios se dieron de manera falsa, es decir ocultando la verdad de los hechos.

Recabada la informacién se procedié a realizar el andlisis estadistico de los datos que a
continuacion se presenta.
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CAPITULO 5
ANALISIS ESTADISTICO DE RESULTADOS

El procedimiento estadistico que se empled para ¢l andlisis de résultados se realizé en dos
partes:

Estos procedimientos se procesaron con el paguete estadistico SPSS ( Stastical Package of
Social Sciences ).

Primero, para una descripcién general del comportamiento de fas variables se sometid a un
andlisis descripfivo univariado el cual incluyd andlisis de frecuencia.

Para ta Variable Categoria fue el siguiente: (Tabla 4}

TABLA 4
CATEGORIA f %
Sindicalizados 75 75
Confianza 25 25
Total 100 100

Para la Variable Grupe ocupacional fue: (Tabla 5)

TABLA S
GRUPQ. f %
QCUPACIONAL
Administrativos 25 25
Médicos 25 25
Enfermeras 25 25
Servicios basicos 25 25
Total 100 100
Para la Variable Sexo: (Tabla 6)
TABLA &

SEXO f %
Masculing 40 40
Femenino 60 60
Total 100 100

No se fogré hacer un analisis por factores debido a que el nimero de variables no fue
suficiente para medir dicho factor.
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A continuacion se describe la distribucién de las variables por factor.(Tabla 7}

TABLA Y
# FACTOR NOMBRE DEL FACTOR # DE VARIABLE
1 Seguridad en el empleo 1234

2 Supenision adecuada 58,7

3 Salarios justos 8.9,

4 Ambiente fisico 10,11.

5 Prestaciones y evenfos 12,13,

6 Relacién con compafieros y 14,15,16.
trabajo en equipo

7 Trabajo interesante 17,18.

8 Oportunidad de mostrar 19,20,21,22.
iniciativa

g Oportunidad de obtener 23,24,25.
ascenses

Para mayor detalle del contenido de las variables ver anexo 1.

Segundo, para probar la hipdtesis planteada en este trabajo se realiz6 un analisis de
varianza factorial ( ya que ésta se emplea cuando se manipuian simultdneamente dos o mas
variables con el propdsito de estudiar el efecto independiente de cada variablie, asi como los
efectos debidos a las interacciones entre las diversas variables) a través det cual se hizo un
andlisis sobre los efectos principales de las variables sexo, grupo ocupacional y categoria
asi como las interacciones que resuitaron significativas a P < 0.05

El resultado obtenido de la interaccion de la variable motivacidon en relacion a la variable
categoria fue de F= 8.491 y un nivel de P=.004; De ia variable Motivacion en relacién al
Grupo ocupacional F= 4.411 y un nivel P=.006, por lo due se rechaza fa Ho. Concluyendo
que si se encontrd relacion significativa entre la media de Motivacion y las variables
Categoria y Grupo ocupacional.

Para la variable Motivacion en relacion con la variable sexo, el resultado fue de F=.103 y el
valor de P=.748, en este caso mayor al 0.05 establecido, razon por la cual no se rechaza la
Ho., lo que indica que no hay interaccién entre fa Motivacion y el Sexo.

Tercero. Para la variable Oportunidad de obtener ascensos se realizd una prueba de X2 da
Pearson para obtener el grado de independencia de las variables. Dichos reactivos fueron
comparados con las variables Categoria, Grupo ocupacional y Sexo, encontrandose que
esta variable y la variable Grupo ocupacional resuitd significativa en refacion al 0.05, analisis
que a continuacion se describe:

Valor G. L P
X° Pearson 11.03 3 .01

Segtin e resultado de la prueba se concluye que la motivacion v el grupo ocupacional al que
pertenezcan son dependientes.
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En Ia tabla 8 se esquematiza el comportamiento de |a poblacién de acuerdo a ia frecuencia
de su respuesta por categoria en relacion a esta dependencia:

TABLA 8
Respuesta Grupo ocupacional (f )
Administrativos| Médicos | Enfermeras | Serv. Basicos
Si 11 11 13 21
No 14 14 12 4
Total 25 25 25 25

Como podemos ver 14 sujetos del grupo ocupacional administrativo y de igual forma del
grupe ocupacional médico mostraron una baja motivacién en cuanto a no manifestar su
oportunidad de frabajar bien para obtener un ascenso, en comparacion con 11 sujetos que
si lo consideraron. En el grupo ocupacional enfermeras solo 13 de ellas se encontré
motivado por esta situacion. Y en el grupo ocupacional servicios basicos se elevd a 21 el
ndmero del personat que se ubicd en esta postura,

En la tabla 9 se ve que con respecto a la variable Oportunidad de obtener ascensos con fa
variable categoria no se encontré dependencia ya que los valores que se obtuvieron fueron:

Valor G.L P
%2 Pearson 1.94 1 16
TABLA 9
Respuegsta Categoria ()
Sindicaiizado No
sindicalizado
Si 45 11
No 30 14|
TFotal 75 25|

En este caso 45 sujetos del personal sindicalizado mostré mayor motivacion en cambio solo
11 sujetos del personal no sindicalizado se encontré motivado por esta situacion.

£n cuanto a la variable sexo y la variable Oportunidad de obtener ascensos tampoco se
encontrd dependencia, cbservandose: (Tabla 10)

Valor G.L P >
X? Pearsen .02 1 86 0.05
TABLA 10
Respuesta Sexo (f)

Masculino Femenino

Si 22 34

No 18 26

Total 40 60

En este caso los resultaron fueron, de 22 personas del sexa masculino y de 34 del personal
femenino los que se encontraron motivados por esta situacian,
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La variable categoria en refacidén con la variable Oportunidad de obtener ascensos no
presentd dependencia ya que el valor de la X2 fue de 1.48, con 1 grado de libertad y un nivel
de P= 0.22 mayor al 0.05, en este caso fueron 47 personas sindicalizadas las que se
encontraron motivadas por sus conccimientos y experiencias y esto les permitirian ascender
rapidamente, (Tabla 11)

TABLA 11
Respuesta Categoria (f)
Sindicalizado No
sindicalizado
i 47 19
No 28 &
Total 75 75

Con respecto a la vanable grupo ocupacional y la variable Oportunidad de obtener
ascensos, el valor que se obtuve fue de 4.81, con 3 grados de libertad y una P= 0.18 mayor
al 0.05 , 1o que nos indica que tampoco se encontré dependencia.

Para el grupo ocupacional administrativo 19 sujetos se encontraron motivados al igual que &l
grupo ocupacional servicios basicos; en el grupo ocupacional enfermeria fueron 15 y
teniendo una frecuencia mas baja, el grupo ccupacional médicos con 13 de ellos. (Tabla 12).

TABLA 12
[ Respuesta Categoria ()
Administrativos| Madicos Enfermeras | Serv. Basicos
Si 19 13 15 18
No 6 12 10 5]
Total 25 25 25 25!

Entre la variable sexo y el factor Oportunidad de obtener ascensos no se encontrd
dependencia con respecto a la variable motivacion, ya que se obtuvo un valor de 0.06 , 1
grado de libertad y una P= 0.79 mayor al 0.05, en donde 39 personas de la poblacion
femenina mostré mayor motivacion en comparacion con 27 de las personas del sexo
masculino. (Tabla 13}

TABLA 13
Respuesta Sexo (f)
Masculino Femenino
3i 27 39
No 13 21
Total 40 60

¥ un analisis cualitativo para los datos obtenidos en las Gitimas dos respuesta abiertas del
cuestionario.



55

En cuanto a éste, pudimos observar que la tendencia referente a los aspectos gue mas les
agrada de su trabajo se inclinan hacia factores relacionados con Ia estimacién personal, es
decir la capacidad de brindar apoyo fisico y emocional a los pacientes logrando asf
satisfaccion por su pronta recuperacién; y su necesidad de fogro, ya que manifiestan que les
satisface la actividad que realizan por un espiritu altruista.

En segundo lugar encontramos lo qua Masiow llamarfa necesidad de afecte o para

Mc Clelland necesidad de afiliacién, en la cual las buenas relaciones humanas, ¥y la
interrelacién con los compafieros de trabajo hacen una fuente de motivacién significativa
para el personal sintiéndose identificados con su grupe de trabajo.

Después de estos factores encontramos el reconocimiento por el trabajo que realizan por
parte de los pacientes y familiares dentro y fugra del hospital.

Por otra parte eh cuanto & los aspectos que no les agrada de su trabajo demandaron 1a falta
de recursos materiales y equipo médico, indispensables para realizar su trabajo
sficientemente, aunado a esto la faita de disposicion de fas autoridades imponiendo barreras
administrativas para solucionar problemas de este tipo; Manifestaron también una
sobrecarga de trabajo ¥ como consecuencia no poder dar una buena calidad de atencion al
paciente requiriendo de mayor Recurso Humano.

La falta de trabajo en equipo, |a actitud negativa del persenal, falta de buena comunicacién y
desgane es otro factor importante en su desempefio laboral; el autoritarismo v despotismo
de los jefes es otra situacion que influye negativamente en el 6ptimo desempefio de los
subordinados, ademas de que éstos no reconocen el trabajo que realiza el personal a su
mando.
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CAPITULO 8
CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados cbtenidos para probar |a prueba de hipdtesis, podemos concluir
que la motivacién va a deperider de [a diferencia del grupo ocupacional y |a categoria a la
que pertenszcan, sin embargo £sto no sucede asi con la variable sexe ya que no resulto una
diferencia significativa con respectp a la motivacion,

Partiendo del resultado obtenido en la presente investigaciéon en comparacion con el estudio
que realizd Pérez Uribe en la década de los ‘70, obtuvimos que en los dos casos la principal
fuente de motivacién en los {rabsjadores dedicados a la salud, prevalece la necesidad de
logro ya que manifiestan sentirse satisfechos por contribuir & la recuperacion de la salud de
los derechohabientes. Asi mismo los trabajadores sefialaron en segunde lugar que el factor
que los motiva corresponde a su necesidad de afiliacion. En comparacién con otras
instituciones, ! IMSS goza de sueldos y prestaciones superiores, por lo que su necesidad de
seguridad que satisfecha,

Por lo que la fijacién de metas, el logro de ellas en la actividad que realizan y una buena
relacion con los compafieros resulta ser la parte medular para lograr un estado optimo de
motivacion y pot lo fanto esto se ve reflgjado en el clima organizacicnal; Sin embargo
existen factores tales como la falta de elementos basicos indispensables para realizar su
trabajo aunado con auforidades poco involucradas en la solucion de -problemas
importantes, como la administracion de Recursos humanos, materiaies y financieros y esto
trae como consecuencia un servicio deficiente, ademas de la insatisfaccidén como lo sefiala
Herzberg: “los factores motivacionales generan satisfaccién sobre las necesidades de
autorrealizacion del individuo, mientras que los factores higiénicos tan solo previenen la
insatisfaccién”,

El Sindicate es también ofro factor que consideramos importante sefiatar, ya que el estilo
paternalista de su administracién ha hecho caer a la Institucion en un circulo vicioso que
impide foda una culiura de calidad orientada al servicio, productividad y verdadero
compromiso /o identificacién con fa mision del instituto generando mas bien un senfido de
proteccion en beneficio propio ya que observamos que el personal sindicalizado goza de una
gran cantidad de beneficios que da el Sindicato y el instituto a diferencia del personal de
confianza el cual por 5u naturaleza no goza de condiciones diferentes y si responsabilidades
mayores no compensadas.

Por ejemplo: Un trabajador de base puede disponer de sus periodos vacacionales en el
momento que asi lo requiera, sin embargo un empleado de confianza esta condicionado a la
carga de trabajo y a la autorizacién del jefe.
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También seria conveniente el inyectar una carga emofiva a las personas para que
mantengan un sobreesfuerzo en la realizacion de sus labores fomentando la competencia y
el incremento de las habilidades, podria entonces el jefe inmediato atender esta situacion
asesorado por el psicologo para hacer una comecta deteccion de éstas y aplicar las
herramientas ¢ estilo de direccidn mas adecuado esto puede ser utilizando un programa de
reforzamiento. Por ejemplo: un programa de razén variable, gue consiste en otorgar el
reforzador en periodos establecidos pero variables de acuerdo al nlimero de respuesta.

A pesar de la situacin gue vive la institucion en la cual la carencia de recursos materiales
principalmente, se sigue prestando el servicio al derechohabiente gracias a los trabajadores.



53

CAPITULO 7

LIMITACIONES Y SUGERENCIAS.

Dentro de las limitaciones a las cuales nos enfrentamos para la realizacion de este trabajo
fueran:

1.

1.a disponibilidad del personal al cual fue dirigida la investigacion, ya que el tiempo o la
falta de interés para cooperar no fue en todos los casos la que se esperaba y esto pudo
afectar los resultados al no mostrar claramente la situacion bajo la cual se encuentran;
“oareciera que la poblacién ya estd -viciada- por cuestionarios e investigaciones gue
consideran no Jes soluciona nada y todo sigue igual”. Una alternativa seria elaborario en
ofra poblacién.

. Otra limitante que consideramos fue la referente al instrumento; partimos de que la

motivacion es un elemento subjetivo y e ahi la problematica de la medicion objetiva,
recurrimos para esto emplear un cuestionario elaborado para dicho fin . el cual fue
sometido a pruebas de validez y confiabilidad y del instrumento original sufrid
modificaciones y eliminaciones quedando finalmente conformade por un cuestionario que
exploraba por cada factor 1 o 2 reactivos, es importante mencionar que de acuerdo a la
bibliografia estadistica, para llevar a cabo un buen andlisis por factores es necesario
contar con 4 o 5 variables por cada uno de éstos. En alg(n caso se eliminaron todas las
preguntas para un factor; ademas consideramos que faltaria agregar reactivos que
cusstionen aspectos tales como: si el personal conoce las metas y objetivos de la
institucién,; el plan de desarrolio que les puede ofrecer asi como la imagen corporativa; si
se sienten identificados con el Instituto, con la mision, el por qué eligieron el IMS8 y no
otra institucién, y considerar reactivos de tipo proyectivo que nos permita identificar la
conducta del trabajador. Aunque el instrumento no es del todo inadecuado, si sugerimos
poner mayor cuidado en la elaboracion del instrumento de medicién , ya que también algo
rescatable es que este instrumento fue elaborado especialimente para este fin y con
poblacién mexicana.

. La mayoria de las investigaciones fueron realizadas en el extranjero, por consiguiente |z

culiura no es la misma y esto nos da grandes diferencias y la pauta para realizar mas
investigaciones, va que el instrumento que se utilizé en la presente investigacion esté
aplicado en ambientes laborales en nuestro pais.

. En algunas investigaciones se recalca que ayudar a las personas que integran  la

institucién o cualquier otra forma de organizacion empresarial a satisfacer de alguna
forma sus necesidades, no garantiza que trabajen mas ni mejor; para gue lo hagan, se
sugiere aplicar sistematicamente un proceso administrativo: planear, coordinar, dirigir y
controlar, y utilizar diversas herramientas de direccién como: liderazgo, comunicacién,
remuneracion, delegacién, apoyo y capacitacién.

. Otra sugerencia podria ser retomar el programa de induccién, ya que éste se presenta de

manera superficial y no tiene el impacto necesario para fograr una integracion adecuada a
la institucion

.Y por ultimo, para aplicar las herramientas administrativas vélidas es necesario aplicarlas

de manera profesional y sistematica para lograr los objetivos planteados especificandose
u operaciondlizandose aquello de lo que se esta hablando para analizarse, evaluarse,
corregirse yfo mejorarse.
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APORTACION

Con la presente investigacion se pretende aportar una referencia sobre la motivacién del
personat que iabora en el campo de la salud publica especificamente en ef IMSS ya que ésta
es la institucion mas fuerte en su ramo en el pais por lo cual su mision y funciones son de
vital importancia para el desarrollo y bienestar de los mexicanos, al preservar la salud tanto
fisica como mental proyectando asf calidad de vida reflejada en su vocacién de servicio. Por
lo tanto es importante cuidar del recurso mas importante con €l que contamos, que es &l
Recurso Humano, ya que el instituto a enfocado su programa de motivacion a incentivos
econdémicos que ya no surten efecto como tal dejando de lado los aspectos humanos tales
como la administracion de éstos, el reconocimiento, la comunicacion y la identificacion con la
mision del Instituto. ya que de este recurso dependerd el éxto o fracase de México,
detectando oportunamente necesidades podemos intervenir y evaluar estos resultados
propeniendo un plan de administracion y desarrollo capaz de satisfacer las necesidades que
se presenten.

Algunas alternativas para ello pudieran ser: La evaluacion del desempefio, por ejemplo
revisar cada 6 meses que necesidades estan satisfechas para saber que plan de motivacion
se va a seguir. Un buzdn de sugerencias, la administracién de economia de fichas
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Administracion de personal . "Es una fase de la administracién que se ocupa de al
utilizacion de las energia humanas, intelectuales y fisicas, én el logro de los propositos de
una empresa organizada” (Watkings, Dodd y Mc Nughton, 1950). La administracién de
personal es multidisciplinaria pues requiere el concurso de muliples fuentes de
conocimientos, comoc son: la Ingenieria industriai, Psicologia, Sociclogia, Derecho,
Economia, etc. El 4rea de administracion de personal realiza las siguientes actividades:
reclutamiento y seleccién de personal, induccién y capacitacién, integracion y promocion,
administracion de salarios, asignacion de funciones, calificacién de mérites e incentivos,
relaciones internas, seguridad e higiene.

Enfermera. Es la persona gue ha terminado los estudios bésicos de enfermeria y estd
capacitada y autorizada para asumir en su pais la responsabilidad de los servicios de
enfermeria gue exigen el fomento de la salud, la prevencion de la enfermedad y ia
prestacion de asisiencia a los enfermos.

Hospital. Palabra que se deriva del latin  hospitium, lugar donde ge tiene a perscnas
hospedadas. Se entiende por hospital aquel establecimiento que ofrece internacidn y
proporciona atencién médica de enfermeria a personas enfermas o heridas, o gue se
sospecha que estan enfermas o heridas, a parturientas o personas que presentan uno o
mas de esos estados.

incentivo. Para ka Psicologia, el "incentivo” es un objeto o una condicién externa al sujeto,
capaz de satisfacer una necesidad y que tiende a producir el comportamientc para lograr el
propdsite o condicion.,

incentivos extrinsecos. Incluye la remuneracion directa, la indirecta y ios premios no
economicos.

Incentivos intrinsecos. Son los que el individuo recibe por si mismo y en gran medida se
debe a su satisfaccién en el trabajo.

Jerarquia de necesidades (A. Maslow), Esta teorfa sostiene que el comportamiento lo activan
las necesidades basicas que resultan de ia privacién de las cosas que normalmente
satisfacen las necesidades.

La gratificacion de las necesidades aumenta la satisfaccion y reduce el nivel de motivacion
asociada a esa necesidad

Motivacién, Es un concepto genérico ( constructo-tedrico-hipotético) que designa a las
variables que no pueden ser inferidas directamente de los estimulos externos, pero que
influyen en la direccion, intensidad y coordinacion de los modos de comportamiento aistados
tendientes a alcanzar determinadas metas; es el conjunto de

factores innatos (biolégicos) y aprendidos {cognoscitivos, afectivos y sociales) que inician ,
sostienen o detienen la conducta.
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Necesidad. Estado de carencia, de escasez o falta de una cosa, que se tiende a corregir.
La necesidad es la expresion de lo que un ser vivo requiere indispensablemente para su
conservacion y desarrollo. Es un sentimiente ligado a la vivencia de una carencia, lo que
asocia al esfuerze orientade a suprimir esta falta o satisfaccién de la carencia.

Prestaciones. Las prestaciones constituyen una parte fundamental del pago total a los
empleados; complementan e sueldo recibido. Las prestaciones son denominadas también
"beneficios marginales’, seguro social, vacaciones pagadas, seguro de empleo, etc.

Teoria de la motivacién de logro. D. McClelland enfocd su trabajo exclusivamente sobre el
motivo de logro y formulé su teoria sobre motivacion; para é! las personas estan motivadas
primordiaimente por tres factores: uno de realizacidon o de logro; otro de afiliacidn y otro de
poder.

Teoria de los dos faciores (F. Herzberg). Agui se plantea que las experiencias que crean
actitudes positivas hacia el trabajoc  emergen de la labor misma y funcionan como
motivadores. £1 segundo conjunto de factores relacionados con la productividad en el trabajo
son condiciones periféricas de! trabajo en si (la paga, las condiciones de trabajo, la politica,
etc.).
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ANEXO 1

CUESTIONARIO
SINDICALIZADO  { } CONFIANZA ( )
ADMINISTRATIVO { ) MEDICC  { ) ENFERMERIA{ ) SERVS BASICOS({ )
MASCULINO { ) FEMENINO ( )

ANTIGUEDAD EN EL PUESTO

NOS INTERESA CONOCER SU OPINIGN SOBRE LOS PUNTOS EXPUESTOS A CONTINUACION. SUBRAYE 1A
PALABRA QUE REFLEJE St OPINION MO SUBRAYE MAS DE UNA PALABRA EN CADA LINEA. LA INFORMACION
QUE USTED NOS PROPORCIONE, SERA MANEJADA EN FORMA ANONIMA Y CONFIDENCIAL.
1. LA 8EGURIDAD QUE TENGO EN M! TRABAJO ES:

MUCHA REGULAR POCA
2. 81 TUVIERA OPORTUNIDAD ME CAMBIARIA DE EMPLEO!

Si DIFICILMENTE NO
3. PIENSO QUE LA FUNCION QUE TENGO PCDRIA DESAPARECER

Sl ALGUNAS VECES NO

4.EN RELACION CON LA SITUACION ECONOMICA ¥ SOCIAL DEL PAIS, SIENTO QUE LA POSICION DE M
EMPRESAES:

SOLIDA INCIERTA INSEGURA,
5. LA RELACION CON MI JEFE ( INMEDIATO ) ES
BUENA REGULAR MALA

8. LA LIBERTAD QUE TENGO PARA DISCUTIR ASPECTOS RELATIVOS A Mi TRABAJO CON MIS SUPERIORES
ES

BUENA REGULAR MAEA
7. LA OPINION QUE TENGO DE MI JEFE { INMEDIATC ) ES.
BUENA REGULAR MALA
8. LA RELACION EXISTENTE ENTRE EL TRABAJO QUE DESARROLLO Y Ml SALARIO ES'

ADECUADA REGULAR MALA

@ EL SALARIO QUE OBTENGO CUBRE MIS OBJETIVOS DE MANERA:

AMPLIA REGULAR ESCASA
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10. EL AMBIENTE FISICO DE MI LUGAR DE TRABAJO FACILITA £EL DESEMPERO DE MIS FUNCIONES
St POCC NO
11 CUENTO CON EL. MATERIAL NECESARIO PARA REALIZAR MI TRABAJO.

CAS! SIEMPRE ALGUMAS VECES CASI NUNCA
12. LOS EVENTOS SOCIALES, CULTURALES Y DEPORTIVOS QUE SE REALIZAN DENTRO DE LA EMPRESA SON

BUENOS REGULARES MALOS
13. CONSIDERO QUE LAS PRESTACIONES CON QUE CONTAMOS EN LA EMPRESA SON:
SATISFACTORIAS REGULARES INSATISFACTORIA
14. LAS RELACIONES CON MiS COMPAREROS SON,
BUENAS REGULARES MALAS

15. EL COMPANERISMO ENTRE LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA ESTA BASADO EN EL
RESPETO Y AYUDA QUE SE BRINDAN MUTUAMENTE:

sl ALGUNAS VECES NO

16. EL. COMPANERISMO DENTRC DE LA EMPRESA SE MANIFIESTA EN LA DISPOSICION PARA
EL TRABAJO EN EQUIPO

CASI| SIEMPRE ALGUNAS VECES CASI NUNCA

17 LAS FUNCIONES QUE DESEMPENO SON:
MUY UTILES REGULARMENTE UTILES POCO UTILES
18. EL TRABAJO QUE REALIZO ES INTERESANTE:
Sl ALGUNAS VECES NO
19, ME INTERESA QUE LAS COSAS ME SALGAN CADA VEZ MEJOR;
8l ALGUNAS VECES NG
20 TENGO LA OPORTUNIDAD DE APORTAR MIS PROPIAS IDEAS EN MI TRABAJO!
CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES CASI NUNCA
21 SIENTO QUE HE LOGRADO ALGO VALIOSC EN M1 TRABAJO:
FRECUENTEMENTE [DE VEZ EN CUANDO NO



22 MI TRABAJO ES MAS SATISFACTORIOC QUE OTROS.
8l ALGUNAS VECES NG
23, LAS POSIBILIDADES DE PROGRESO EN LA EMPRESA SON
BUENAS REGULARES ESCASAS
24, MIS CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS ME PERMITIRIAN ASCENDER RAPIDAMENTE:

8l NO
25, TRABAJO BIEN PARA OBTENER UN ASCENSO

sl NC

26, 1.0 QUE MAS ME AGRADA DE M| TRABAJO ES:

27. LO QUE MENOS ME AGRADA DE MI TRABAJO ES

GRACIAS POR SU COLABORACION
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