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RESUMEN. 

A lo larqo de está investiqación se trató de resaltar la importancia 

de contar con personal altamente motivado, a través de la aplicación de 

Proqr-s de llotivación e Incentivos, especialmente disellados para un 

tiPO de personal y una institución determinada. 

Se revisaron las principales teorías que se circunscriben a la 

orqanización, así como a la motivación y a los diferentes. tiPOs de 

incentivos . 

Se hizo una presentación del Perfil de Puesto de la Enfermera y su 

Problemática actual, para como resultado de todo lo ex¡¡uesto, se lleqara 

finalmente a la propuesta de un Programa de Motivación e Incentivos para 

el Personal de Bnfarmeria de una Institución de Salud Privada. 
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1 N T R o D u e e 1 o N: 

El área de la Salud en México, al igual que en el mundo 

entero, se ha visto afectada por múltiples avances 

tecnolóqicos, que en mayor o menor medida han venido a 

cambiar las condiciones de la salud en este país. 

Exiqiendo por parte de los usuarios-trabaladores una mayor 

participación en cuanto a su preparación, actualización y 

niveles de calidad en el otorqamiento de los servicios y 

una creciente competitividad profesional. 

Sin embargo las condiciones de motivación y los programas 

de incentivos otcrqados por las diferentes instituciones de 

salud a sus trabajadores, no han demostrado en forma 

aparente, ninguna transformación que permita la meforía 

de las condiciones laborales tan necesarias para fomentar 

el que dicho personal, se esfuerce por obtener un nivel de 

participación más elevado y de mayor calidad, dentro de su 

institución. 

Son estas razones, las que nos motivaron e impulsaron a 

realizar una investiqación de tipo documental, para valorar 

las condiciones de planes y programas de incentivos de los 

trabajadores de la salud, y así demostrar que el papel del 

profesional de la conducta, en el ámbito hospitalario y/o 

de salud puede brindar importantes aportes en el área 

laboral, disefiando programas de motivación e incentivos, 

tendientes a mejorar las condiciones de los usuarios 
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trabal adores de cualquier institución de salud del pais, 

que por otro lado redituarán en una mayor calidad en el 

servicio. 

El desarrollo de la investigación se orientó a través del 

enfoque de la Teoría de las EY.pectativas, por ser en la 

actualidad la explicación de la motivación gue goza de 

mayor aceptación y PQr adaptarse en forna imPortante a los 

objetivos de nuestra investigación, es decir, el estudio de 

aspectos que imPlican la relación individual del empleado 

con su ambiente de traba.lo; destacando aspectos como la 

satisfacción en el empleo y la motivación en el trabafo. 

Como pregunta de investigación planteamos la siguiente: ¿ 

Se motiva al personal de enfermeria a través de programas 

de incentivos actualizados de acuerdo al crecimiento y 

necesidades de las instituciones del sector salud?. 

Siendo una tesis de investigación documental, la 

metodología seguida para la recopilación , análisis e 

interpretación de la información, fue la siguiente: 

- RJ:COPILACION DE LJ. llli'ORMACION1 

El propósito 

infonnación, 

siguientes 

hemerográficos: 

primario fue 

gue conformó la 

centros tanto 

la recopilación 

investigación 

bibliográficos 
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- Biblioteca y Centro de documentación de la 

Facultad de Psicología, asi como la búsqueda 

de información automatizada dentro de sus 

bancos de datos (PSYCLITl. 

-Biblioteca de la Escuela Nacional de 

Enfermería. <E.N.E.O. l 

-Biblioteca de la Organización Mundial de la 

Salud <O.P.5. l 

-Biblioteca del C. I.S.E. 

-Biblioteca y Centro de Documentación de la 

Universidad de las Américas. 

-Biblioteca de la Facultad de 

Medicina,U.N.A.M. 

-Biblioteca de la Organización 

Internacional del Trabafo (0. r. T. J 

-Biblioteca del Centro Médico Siglo XXI. 

-Librerías varias. 
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Se recurrió también a entrevistas a funcionarios del 

sector salud. 

-CATEGORIZA.CIONY ORDENAMIENTO: 

La infonnación obtenida y organizada a través de fichas de 

trabajo,se presentó de acuerdo al siguiente esquema de 

contenido: 

- La Orqanización, concepto, antecedentes y 

teorías. 

- La Motivación, conceptos y teorías. 

- Los Incentivos, concepto y diferencias. 

- La Enfennera como profesional de la salud. 

- Propuesta de un Programa de Incentivos para 

el personal de Enfenneria del Sector Salud. 

Se siguió un proceso de análisis y síntesis de la 

información hallada, para llegar a la elaboración de una 

propuesta de Programa de Incentivos. 

La presentación de la Tésis se estructuró 

capítulos: 

- 9 -

en cinco 



En el primer cdP.!tuJ.o se planteó el surgimiento y las bases 

de la organización , antecedentes y Principales teor.!as, 

as.! como los tipos de organización. 

Considerando a la organización como "el estudio de la 

estructura y funcionamiento de las empresas y del 

compertamiento de grupos e individuos dentro de ella". 

El estudio de la organización no iJnplica solamente el 

análisis de las propiedades estructurales, sino el análisis 

de los procesos sociales del grupo, de las necesidades de 

cada empleado y de la interacción entre el individuo y el 

sistema. 

Convencionalmente se han distinguido tres categor:Cas 

teóricas bafo las cuáles es considerada la organización: 

l J La primera estudia la organización como una entidad 

estructural o de comp0rtamiento, con opción a rneiorarse. 

2 J La segunda se orienta hacia aspectos más personales de 

la or<;¡anización, en particular hacia la relación 

trabajador-ambiente laboral. Donde se desataca aspectos de 

satisfacción en el empleo y la motivación para el trabajo. y 

3 J La tercera que marca el pepe! de la Dirección en el 

comportamiento de la organización, analizando la función 

del Liderazgo y los medios con los que una organización 

109l'a un liderazgo efectivo. 

La imPortancia Y relación de este capitulo con todo el 

contenido de la investigación radica en que el Recurso 

Bmaoo es parte importante de la organización, ya que se 

ubica y desarrolla dentro de ella interactuando con un 

mismo objetivo, y las teor:Cas organizacionales representan 
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los principios que definen a la organización desde un punto 

de vista estructural y funcional. 

En el Sequndo Capitulo se abordó el tema de la motivación, 

ccnceptc y principales teorias. 

En la motivación existen diferentes términos para denominar 

a una misma variable. ejemplo: instintos, pulsiones, 

refuerzos, necesidades, emociones, intereses, ... etc. 

La 110tivación se considera un verdadero constructo para 

explicar los llOdos de conexión entre las variables 

observables. 

Considerando a este constructo como una abstracción de la 

continua actividad del organismo; es decir, la motivación 

es la sucesión de fases continuas de la actividad 

( comportamientc l del orqanismo. 

En la psicología de la motivación el constructo teórico

hipótetico se considera un concepto teórico que no pude ser 

observado directamente, pero si a través de referencias, es 

decir se pueden apreciar algunas propiedades de este 

constructo en los hechos empíricos, ejemplo, la 

direccionalidad del comportamiento, la energetización de la 

misma conducta motivada o la ccordinación de pasos en el 

comportamiento hacia la meta determinada. Es decir, el 

constructo motivación no puede observarse directamente ni 

formar parte de la descripción de los hechos, pero si puede 

ser observado mediante referencias de correlaciones de 
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estimulas y respuestas, a través de un lenguaje 

explicativo. CM. v.MANKELIUNAS,1987). 

Se hizo una exposición de las principales teorías del tema, 

resal tanda que dichas 

necesariamente todas las 

consideramos de mayor 

efectuada en su momento. 

teorías 

existentes r 

importancia 

incluidas no son 

pero si las que 

p0r la aportación 

En el tercer capitulo se abordó el tema de los incentivos, 

enfocándolos dentro del marco laboral y ejemplificados con 

diversos programas de motivación e incentivos que 

actualmente se otorgan en algunas instituciones tanto del 

sector salud público como privado. 

Dentro de las investigaciones en el C6l\\PO de la psicología 

humanista y la psicología del trabajo, el estudio del 

porque la gente trabaja ha generado toda una serie de 

escritos buscando explicar los motivos internos y externos 

y el cómo y a través de que wia conducta como ésta se puede 

dar y mantener. 

Para la psicología el "incentivo es un .objeto o una 

condición externa al sujeto, capaz de satisfacer una 

necesidad y que tiende a producir el comportamiento para 

loqrar el propósito o condición". 

¡¡, objetivo de ésta investigación el p0der establecer a 

través de las teorías de procesos cognoscitivos las 

expectativas de los individuos dentro de una organización 

de salud, para de esta forma detectar los incentivos 
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adecuados que ayudarán a incrementar la motivación del 

empleado. 

El cuarto capitulo aborda el tema de la Enfermera como 

Profesional de la Salud, haciendo referencia a su perfil, 

rol y problemática actual. 

La enfermería se dedica a promover la salud y el bienestar 

de los seres h\lmanos. Implica la prestación de cuidado 

humano a las personas, con el fin de promover y conservar 

la salud.prevenir la enfermedad, curar la enfermedad y 

restaurar la salud, coordinando los servicios de la 

atención a la salud para que la vida humana sea más sana y 

larqa. 

Es para nosotros claro, que la industria del cuidado de la 

salud es un esfuerzo de servicios humanos para el ser 

humano. Y por lo ·tanto el personal que se desenvuelve en 

esta área debe por consiquiente tener un fundamento y un 

apoyo en las ciencias de la conducta. 

Como quinto y último capitulo, y como resultado de lo 

establecido por las teorías de la orqanización, por las 

teorías de la motivación, por los diferentes tipos de 

incentivos existentes y por los lineamientos y políticas de 

la institución para la que se hizo la investigación, se 

elaboró una Propuesta de Proqrama de Motivación e 

!ncenti vos para el personal de Enfermería de una 

Institución de Salud Privada. 
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Por último se elaboraron las conclusiones y sugerencias, 

as! como la bibliografía utili2ada para su reali2ación. 

La principal aportación de este trabajo de investigación, 

es la elaboración de un Programa de Motivación e 

Incentivos, cuyo único fin es el mejorar la situación 

laboral del personal de enfermería dentro del área de la 

salud en México. 

Y poder brindar para futuras investigaciones la aplicación 

de los datos encontrados no sólo en el área de la 

enfermería, sino, en cualquier otro puesto y a cualquier 

nivel. quedando establecida la utilidad de este ti p0 de 

programas en el desarrollo de los Recursos Humanos dentro 

de la Organización. 
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CAPITUJ,Q ·m 

LA OBGANIZACION. 



1.1 CONCEPTO DE ORGANIZACION. 

La teoría de la orqanización se ha definido como • el estudio de 

la estructura y funcioolmiento de las empresas y del C<Jm1POrt•iento de 

9r11pos e individuos dentro de ella". ! D. H. PUGH.1966). 

Bstd definición destaca en primer téxmino la idea de que la teoría 

de la orqanización es un CMIPO de estudio y no solo un aspecto teórico 

sin apoyos prácticos .En segundo téxmino, se destaca la diversidad de 

aspectos que existen dentro del campa. Bl estudio de la organización no 

implica solamente el análisis de las propiedades estructurales, sino el 

análisis de los procesos sociales del grupo, de las necesidades de cada 

uno de los empleados y de la interacción entre el individuo y el sistema 

entre otras (L.W.PORTER; E.E. LAWLER & J.R. HACRMAll.1975). 

Convencionalmente se han distinguido tres categorías teóricas, ba.io 

las cuales se puede considerar a la organi2ación. 

La primera estudia la organización como una entidad estructural o 

de comportamiento; un sistema cuyas o¡:}eraciones deben eXPlicarse o 

mejorarse. 

La segunda categoría se orienta hacia aspectos mas personales de la 

organi2ación; en particular hacia aquellos que implican la reiación 

individual del empleado con su ambiente de trabajo. Destacando aspectos 

como la satisfacción en el empleo y la motivación para el trabajo. 
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La tercera y última categoría marca el papel de la dirección en el 

cornp0rtamiento de la organización, analizando la función del liderazgo y 

los medios con los que una organización logra un liderazgo 

efectivo. CW.C.HOWELL.19791. 

El concepto de organización se aplica a diversas realidades y en 

ello radica una de las principales dificultades para definirla, sin 

embarqo, un análisis de sus partes ayudará a comprenderla mejor. 

Los elementos que forman una empresa son de tres tipas: 

al. Materiales: integrados p0r edificios.instalaciones, 

maquinaria y equip0s,materias primas y 

capitel. 

bl. Humanos: lo constituyen todo el personal que forma 

parte de una empresa, ya sea personal de -

línea. supervisores, técnicos, ejecutivos o 

directores. 

o). Sistemas: se constituyen p0r las relaciones mediante 

las cuales se coordinan los recursos mate

riales y los recursos humanos, ya sea me

diante sistemas de producción o de organi

zación y administración. <REYES PONCE A.1981). 

La organización se caracteriza también p0r presentar cuatro aspectos 

básicos: 

al. Económico: la organización es considerada como "una 
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unidad de producción de bienes y servi -

cios para satisfacer mercado". !REYES 

PONCE A.1981>. 

b).Juridico:Las organizaciones se constituyen balo un -

marco juridico compuesto p0r disPOsiciones 

constitucionales que garantizan el derecho 

de propiedad y que reglamentan su uso y sus 

limitaciones principalmente. 

c l. Administrativo: determinado por la coordinación rea

lizada por medio del mando que se encuentra 

marcado per la estructura organizacional me

diante lineas de mando establecidas, niveles 

jerárquicos y facultades delegadas a cada -

puesto, lo cual se encuentra sel\alado princi

palmente en los niveles de organización y en 

los análisis de puestos ejecutivos. 

dl .Social:ante todo la organización representa un grup0 -

social C0111Puesto por elementos humanos que ínter 

actuan con un mismo objetivo. (REYES PONCE A.1981). 

1.2. ANTECEDENTES. 

Si bien la organización ha sido obfoto de interés durante muchos 

allos, ha sido en las últimas décadas que se ha convertido en objeto de 

estudio intensivo. El análisis sistemático de la organización se remonta 

un poco antes de este siglo y el estudio cientifico, se remonta solamente 

a unas cuantas décadas. 
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La razón es que el surqimiento de la gran orqanización como 

instrumento principal para llevar a cabo el trabajo, es un 

acontecimiento relativamente reciente.Hace cien allos constituiamos una 

sociedad predominantemente rural. ~>cho de lo que se hace en la 

actualidad mediante las corporaciones, se hacia entonces en talleres 

pequellos. Estos eran ordinariamente operados y administrados por su 

duello, quién a su vez con frecuencia traba.Jaba a la par que sus 

empleados. En un ambiente COll\Q el mencionado la necesidad de formalidad 

era casi inexistente. 

Los pequellos empresarios administraban según les dictaba su 

inteliqencia intuitiva y prágmaticamente, creando solamente la 

orqanización que necesitaban conforme iban pro9t'esando. 

Después de muchos allos, el crecimiento económico y la innovación 

tecnolóqica condu.leron a la especialización, a la propiedad ejercida a 

distancia, asi como, al surqimiento del lministrador Profesional. 

Los empleados se encontraron realizando tareas cada vez más 

concretas dentro de un ambiente cada vez más impersonal, e inclusive 

hostil. En su opinión, los administradores estaban allí con el llnico fin 

de lograr el máximo rendimiento de la fuerza laborál y se disefiaba la 

orqanización principalmente para ayudar a lo9t'ar ese fin. 

Los empleados reaccionaban a estos acontecimientos organizándose 

entre si, de esta manera las lineas de combate entre el trabajador y la 

administración se trazaron con toda claridad, mucho antes de que se 

pusiera atención sobre lo que una organización era en realidad y la 
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manera en que debia administrarse. No es de extrallar que el progreso para 

sanar estas .heridas haya sido tan dolorosamente lento, aun cue.ndo en este 

mismo lapso se haya obtenido el mayor aprendizaje acerca de las 

organizaciones y de la administración. !W.C. HOWELL. 19791. 

1.3 UOBIAS ORGANIZACIONALES. 

Las teorías organizacionales representan los principios que definen 

a la organización desde w1 punto de vista estructural y funcional. 

A continuación se hace una breve descripción de las organizaciones 

desde el punto de vista de las teorías: 

- CLASICA. (M.WEBER;ILPAYOL;P.TAYLOR.) 

- T .I! CNOLO GJCA.(1.WOODWARD ;E.L.TIUST.) 

- DI! SIST.l!MAS MODEBNOS.(D.KATZ& 

R.LKAHN.) 

- DE LAS DECISIONES.(R.M.CYERT;J.G.MARCH 

&RA.SIMON.) 

DE LOS HUMANISTAS.(E.MAYO;J.B.MINER.) 

que han adquirido importancia en el transcurso del tiempo. 
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1.3.1. IEORIA CLASIC' A 

JU obletivo principal de la teoria clásica o de la 

"A&tlnistración Cientifica•, es la eficiencia POr medio del diselio. El! 

otras palabras, la finalidad es •organizar el trabajo, 1111s que el 9TUPO 

de trabajo•. IM.lll!ll!E.19641. Y su canún de1K111inador es una falta de 

preocupación por el ser h...ano en la organización. 

Se reconoce que las metas de la organización deben lograrse en 

último término mediante las personas. Sin embargo, se da POr supuesto 

que las personas operan más eficazmente dentro de una estructura 

elaborada conforme a un plan preciso y de organiaación subdividiendo el 

trabajo cuidadosamente, especificando con toda claridad la manera en que 

se ha de realizar cada parte y solamente entonces, acoplando las personas 

a ese plan. 

Una estructura ideal, segdn esta teoria, asegura una operación 

eficiente. Lo llnico que se pretende hacer con las personas es lograr que 

se adecuén a dicha estructura. 

La forma tipica de estructura resultante del pensamiento clásico es 

el modelo burocratico. Entre las caracteristicas básicas de este modelo 

se encuentra la división técnica del trabajo, una jerarquía bien definida 

de autoridad y de responsabilidad, así como un manejo del personal 

obietivo e impersonal. 

Todas lllll relaciones de los individuos con su empleo, sus 

oompal'leros de trabajo, sus supervisores y subordinados e inclusive, su 
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POsición dentro de la jerarquía, está claramente especificada en un 

conjunto de reglamentos obfotivamente determinados. Clil.C.HOWELL.l979J. 

Teóricamente entonces, todas las personas, deben saber lo que se 

espera de ellas. También deben estar conscientes de los castigos que se 

impenen cuando dejan de apegarse a dicho reglamento, así como de los 

premios que se otor9an p0r su competencia. Como todo el plan se basa en 

una lógica impersonal, no deben tener razón alguna para quejarse de un 

trato iJljusto, 

El modelo burocrático se ha generalizado en las empresas 

qubernamentales y de hecho casi todas las empresas sociales occidentales 

estan fundadas bajo el modelo de la filosofía burocrática, ejemplo de 

ello son los hospitales, cuYa organización paramilitar da relevancia a 

las actividades, exigiendo del personal su total apego y cumplimiento de 

los objetivos prestablecidos. 

La aparición de la burocracia se puede atribuir al lamentable estado 

de cosas que caracterizó la administración en el siglo pasado. La mayoría 

de las organizaciones eran administradas confotme a los caprichos 

personales del individuo o individuos en el poder, ordinariamente 

administradores y dueHos, que no estaban obligados a rendir cuentas a 

nadie. 

Así, el modelo burocrático se desarrolló, "como una reacción en 

contra de la subwgación personal, del nepotismo, crueldad, vicisitudes 

emocionales y óuicios subjetivos que se aceptaban como prácticas 

administrativas". CW.G.BENNIS.1966) Y ante el crecimiento abrumador de 
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la demanda de servicios sociales como energla, agua, alcantarillado ••. 

etc. 

Se han entablado criticas en contra de la teoría burocrática clásica 

en particular POr parte de los autores de las Relaciones Humanas. La 

mayor parte de los arqumentos giran alrededor de tres dificultades 

Pl"incipales: 

1). Falta de corresp0ndencia entre la organización fonnal y la 

organización informal. 

2 l . Deshumanización. 

3). Rigidez. fW.G.BENNIS.1966). 

La orqanización según se presenta en el plan ideal representado en 

el organigrama, raras veces corresp0nde a la organización practica que 

existe en la vida real. Se sabe que las relaciones informales tienen PQr 

lo menos, la misma influencia sobre el comportamiento del trabajador, que 

las relaciones formales. 

Las presiones sociales de los compalleros hacen que alqunas veces 

los trabajadores limiten su rendimiento, que violen las reglas formales, 

que oculten alguna información o que trabajen con mayor intensidad, según 

lo determine la ocasión. Los sistemas informales de comunicación son tan 

imp0rtantes o más que los formales dentro de la organización. 

(K.DAVIS.1963 l. 

La teoria clásica ignora los valores humanos en aras de la 

eficiencia. Por lo que a ella toca, reduce al hombre a una simple 

máquina: una que actúa y lleva a cabo eficazmente las tareas a través del 

• plan divino", que ignora POr cOmPleto las distracciones humanas y sus 
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consecuentes errores tan frecuentes en la realidad laboral, y sobre todo 

que nunca baco pre9'Ulltas. 

Es un hecho que la burocracia ha fracasado en su intento por 

subyuqar a la h\llllallidad a su dise!\o mecanicista a gran escala. Donde ha 

intentado hacerlo, el hombre ha loqrado de alguna manera satisfacer las 

"necesidades h\llllallas" , con o sin la anuencia de la autoridad foxmal 

establecida. 

Una tercera impuqnación en contra de la teoría clásica, es que hace 

hincapié en la estabilidad mas que en el cambio, en un mundo donde 

actualmente la realidad es un conjunto de cambios importantes. La 

orqanización burócratica no deja casi nin91ln lugar para la innovación. 

Todos los incentivos se orientan hacia la conformidad más que hacia la 

creatividad. 

El 1lnico modo de que ocurra al91)n cambio constructivo, es 

modificando la estructura, lo cual es posible solamente mediante la 

iniciativa de los que planean el sistema. 

La teoría clásica se asegura de que las ideas constructivas vengan 

solamente desde " lo al to " de la administración, debiendo imponerse a la 

organización de arriba hacia abajo. Es lóqico que tales nociones 

encuadren perfectamente con la imagen hipotética del personal medio, 

como ser sin iniciativa, perezoso e indiqno de confianza. 

W .C.HOWELL, 1979 l. 

Una organización rígidamente estructurada no solamente se. resiste al 

cambio desde dentro, sino que será igualmente insensible a los cambios 

que demanda el medio ambiente. Resultan iml>resionantemente lentas en su 

capacidad de respuesta a nuevos avances tecnológicos, a cambios en las 

condiciones del mercado y sobre todo a cambios de comportamiento social. 
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Sin embargo es un modelo que petmitió la construcción de muchas 

orqanizaciones edstentes, y en el cual muchos de los administradores 

actuales todav!a creen. 

1.3.2. IEOR.U IECNOI.OGICA. 

Diversos autores han centrado su atención sobre la tecnologia que 

utilizan las organizaciones para lograr sus metas. En su mayoría, estos 

autores, han sido más descriptivos que prescriptivos, han procurado 

explicar la manera en que se desarrollan las organizaciones en función de 

las técnicas de que disPOnen sugiriendo generalmente que la tecnología 

material !métodos de producción o procesos de conversión! tiene 

influencia sobre una variedad de fenómenos de organización. 

En un estudio realizado POr \loodward se examinaron 100 firmas 

productoras inglesas para descubrir las prácticas administrativas que 

contribuyen al éxito comercial. (\IOOD\IARD, 1976 l. 

Los descubrimientos de \loodward en este sentido resultaron bastante 

desconcertantes, sin embargo, hizo una observación importante en el 

5entido de que "los métodos técnicos eran el factor más importante para 

determinar la estructura orqanizacional y para establecer el tono de las 

relaciones humanas dentro de la empresa". <W.C.HOWELL.19791. 

En su investigación pudo distinguir diez tipos diferentes de 

sistemas de producción que clasificó en tres grupos principales: 

producción de unidades, producción masiva y producción en proceso. 

Prácticamente en todas las dimensiones de la organización: ámbito de 

control, niveles de autoridad, especialización, estilo gerencial, •.• 
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etc. : las firmas dentro de una misma categoría mostraron un alto grado 

de semejanza. 

Dentro de cualquier categoría, las empresas de mayor éxito eran 

aquellas que meior se conformaban con el patrón típico o promedio de ese 

qrupo. 

Este descubrimiento llevó a Woodward a la conclusión de que las 

exiqencias de las diferentes tecnologías tienden a modelar el tipo de 

organización y estilo gerencial que se desarrolla, además una 

organización tendrá el éxito máximo, si se conforma a sí misma con la 

norma corresp0ndiente a su nivel tecnológico. CW .C.HOWELL.1979 J. 

No todos los autores que insisten en la tecnología, la consideran 

como un factor causal primario en el desarrollo de la organización. 

Algunos autores com<> TRIST Y COL, consideran a la organización como 

un sistema sociotécnico en el que los requisitos sociales y técnicos 

interactuán mutuamente.CE.L.TRIS1' & K.W. BAMFORTH.1951). 

El que la tecnología sea o no un factor primordial, es todavía tema 

de debate, existen aún, investigadores que consideran que variables como 

el tamallo y la configuración de la organización son de importancia 

primordial, y que la tecnología en si, tiene un papel secundario. 

1.3.3. n:oRJA DE SISTEMAS MODERNOS 

La teoría de los sistemas modernos considera a la organización como 

un sistema que opera en virtud de cierta alimentación como materias 

prima3, personas e información, con lo cual se produce cierto tipo de 
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rendimiento como productos y servicios en ambientes predetennínados ya 

sean de tipa POlitico, competitivo o social .. (li.C.!IOllELL.1979). 

Dentro de este marco se pueden elaborar modelos hipotéticos que 

describen el modo en que el sistema funciona o debería de funcionar; 

indistintamente :por razones descriptivas o prescriptivas, es posible 

implantar los modelos bajo diversas condiciones hipotéticas para ver los 

dísellos que rinden una actuación más típica o eficiente. La fuerza de 

este modelo reside en que torna en cuenta la co¡npleHdad y el carácter 

dinámico de la orqanización moderna típica • 

.Existen muchos tipos de "teoria de sistemas", sin ernbarqo el punto 

de vista del sistema abierto desarrollado p0r KATZ & KAHN es uno de los 

más representativos. 

Seqún estos autores, las organizaciones tienen mucho en común con 

otros sistemas abiertos de la naturaleza, por ejemplo biológicos, 

físicos, ••. etc. 

Se entiende por sistfllllll 

activi.mte relacionados entre 

inteqrada. CF .BAKl!R.19731. 

a cualquier conjunto de elementos 

si, que operan C01110 una unidad 

"Sistema abierto• es aquél en el que se da un ciclo continuo de 

interca9bio de energía entre la "unidad integrada" y sus alrededores 

externos.ID.KATZ & R.L.KAl!ll.19831. 
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SISTEMAS CLIENTES 

SISTEMA PROVEEDORES 

OTROS SISTEMAS 

lllllTll:M.A. 

011.GANIZACIONAL 

(A•lerte) 

SISTEMA JURIDICO 

SISTEMA TECNOLOGIA 

SISTEMA CULTURAL 

SISTEMA DEL MERCADO DE TRABAJO 

,.L, ORG"fiz+CIQN COMQ UN' BIBTD{+ JOffMél. ABIJRTO" 

(CAm:>:ilO AZMITIA;D.A et.al. 1981). 

El sistema asimila la energia, la transforma y la dewelve al 

ambiente externo, bajo la fo:rma de un "producto" caracteristico, que 

sirve de fuente de energia para el siguiente ciclo de actividades, p0r 

ejemplo, las materias primas, la energia eléctrica y el esfuerzo humano, 

pueden ser alimentos que una empresa manufacturera transforma, 

convirtiéndolas en artefactos (producto> que la compallia vende al 

público. El dinero que se obtiene de la venta de los artefactos se 

utiliza para comprar mas materia prima, energía eléctrica y esfuerzo · 

humano para p0der repetir el procedimiento. 
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Para sobrevivir el sistema tiene que producir más energia de la que 

consume para evitar la tendencia natural a desorganizarse de los 

sistemas, es decir, además de elaborar un producto, el sistema tiene que 

mantener su integridad estructural, así Por ejemplo, el dinero que se 

gasta para mejorar las condiciones de trabajo, las comunicaciones 

internas o la calidad de la sUPervisión, sirve para mantener cierta 

estabilidad humana y económica, o evitar motivos de queja y no 

necesariamente para producir más artefactos. 

Se da Por SuPUesto que todos los sistemas abiertos tienen nueve 

características principales, las primeras cinco, resumen lo que es el 

sistema: 

t. l lmPorta energia !alimentación). 

2. l Transfonna la alimentación(procesol. 

3. l Proyecta hacia afuera (productos). 

4. l Muestra un patrón cíclico de actividades. 

5. l Utiliza parte de la energía importada para reducir la 

"entropia" o desorganización. 

Las siguientes cuatro características se refieren al modo en que el 

sistema lleva a cabo estas funciones y como tales son elaboraciones de 

las primeras cuatro. El sistema: 

6. l Opera a base de información, al igual que de alimentación 

de energía, lo cual le pemite reconocer los estados in -

ternos y externos adaptándose de conformidad. 

7. l Se mueve hacia un estado de equilibrio en el intercambio 
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de enerqia luna consecuencia de la reducción de la entro 

píal 

8. l Se mueve hacia una especialización cada vez mayor !dife

renciación l . 

9. l DisPOne de una variedad de modos para lograr cualquier 

estado definitivo !equifinalidadl. !CASTAÑO AZMITIA,D.A. 

et.al.1981). 

Además de estas características generales del sistema abierto, las 

organizaciones tienen algunas propiedades exclusivas de los sistemas 

sociales. 

Se destaca entre éstas la definición de fronteras y de estructura, 

mediante las cuales el sistema mantiene una identidad. 

A diferencia de los sistemas físicos y biológicos que tienen 

estructuras físicas claramente identificables, los sistemas sociales se 

estructuran de acuerdo con acontecimientos o actividades íntimamente 

relacionadas entre sí.Por consiguiente, están organizadas mas en función 

del comPOrtarniento que anatómicamente. 

Por ejemplo, la relación que existe entre los miembros de un grupo 

de trabajo y de su suwrvisor ! características de rol. de comunicación, 

relaciones de influencia, . • . etc. l, constituyen la estructura Y 

definición de una unidad organizacional. No es cuestión de quiénes sean 

las personas o donde se encuentren físicamente situadas. 
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Los defensores de la teoría del sistema abierto consideran este 

enfoque como un marco para el análisis y el estudio del comportamiento 

organizacional, más que como una "teoría" en el sentido estricto. 

Contrapanen su concepto de organización al modelo del sistema cerrado que 

caracteriza el pensamiento burocrático tradicional. En este último, el 

acento se coloca sobre la organización interna, prescindiendo de . sus 

interacciones con el ambiente exterior. Se da par supuesto que el sistema 

tiene una finalidad autodefinida o un con:iunto de metas, y que mediante 

una estructuración interna minuciosa puede acercarse progresivamente al 

logro de estas metas. CW.C.HOWELL.1979). 

Aunque es fácil ver que muchos fenómenos organizacionales pueden 

explicarse en función de los conceptos generales de la teoría del sistema 

abierto, no es asunto fácil generar hip6tesis especificas, exclusivas y 

fáciles de probar, con base en estos conceptos. 

Por consiguiente, tal vez sea mefor concibir el enfoque del sistema 

abierto como un modo general de ver las organizaciones Cuna perspectiva 

de "imagen total" que puede servir para integrar una gran variedad de 

nociones teóricas mas especificas), mas que como una fuente de 

predicciones experimentales precisas. 

En este sentido, la teoría del sistema abierto es compatible con 

muchas otras teorías como par ejemplo, con las teorías cognoscitivas, que 

hacen hincapié sobre la importancia motivadora de las expectativas 

humanas, se concentran sobre el sistema retroalimentación de información. 

Hacen predicciones sobre la manera en que la retroalimentación influye 

sobre el rendimiento y satisfacción del trabajo, mediante su efecto sobre 
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las expectativas de los trabaiadores, sin embargo, para la teoría del 

sistema abierto esto es solamente una parte de un proceso complefo e 

interactivo. !W.C.HOWELL.1979l. 

1.3.4. TEORfA DE I1AS DECISIONE..S.. 

Al igual que los autores de otros sistemas, los teóricos de la 

decisión insisten en la naturaleza interactiva y compleja de la 

organización, así como en su papel de procesador de información para 

tomar decisiones. Concretamente, procurar describir los mecanismos 

utilizados POr las organizaciones humanas para resolver conflictos y 

escoger opciones. De esta manera, se considera a la organización como una 

red de procesamiento de información con muchos puntos de decisión. Si 

entendemos el modo en que se toma decisiones en cada uno de dichos 

puntos, entenderemos entonces el comPOrtamiento más critico del sistema.! 

CYERT & MARCH.19631. 

Los primeros modelos de decisión consideraban la toma de decisiones 

de la organización como un proceso racional y objetivo, basado en 

consideraciones puramente económicas. Siendo una entidad racional, la 

organización debería operar para elevar un máximo su potencialidad de 

ganancia, a lo largo de cierto período de tiempo. Esto se lograría 

evaluando cada alternativa de decisión en función de: 

1. 1 lo deseable de sus posibles resultados, 

2,) la probabilidad de que cada uno de los resultados de hecho 

ocurriera. 
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Si una organización selecciona constantemente opciones con un 

rendimiento lo mas elevado POsible a cada nivel de decisión, actuaría 

extraordinariamente bien a largo plazo CCYERT & .MARCH,1963l. 

Los modelos económicos de este tipo, como la teoría burocrática para 

la organización del trabaio; han tenido POCO éxito y en buena parte por 

la misma razón básica: se apayan sobre premisas dudosas acerca del 

compertamiento humano. 

Individual o colectivamente, la gente sencillamente no actúa 

conforme a este tipa objetivo de "racionalidad". 

Elevar al máximo las ganancias de la organización no es la única 

preocupación de aquellos que toman decisiones, también tienen metas 

personales y de grupo. Más aún, puede ser muy dificil y hasta impasible 

para la gente calcular la deseabilidad o probabilidad relativas de todos 

los pasibles resultados de las decisiones. Sin esta capacidad, la 

elevación al máximo se convierte en otra causa perdida. 

Reconociendo estas y otras deficiencias del modelo económico 

clásico, los defensores modernos de la decisión han propuesto un enfoque 

alternativo basado mas sobre el comportamiento que se observa sobre algún 

ideal racional. 

El gruPO Carnegie-Hellon por ejemplo, plantea que las organizaciones 

"satisfacen" mas que "mejoran" al tomar decisiones. !Sistema de 

decisiones de J.G.HARCH: H.A.SIMON & R.M.CYERT.1963). Es decir, en lugar 
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de pesar cuidadosamente los pros y contras de cada curso posible de 

acción y escoger aquél que tenqa el máximo rendimiento, los verdaderos 

emisores de decisiones establecen un nivel mínimo aceptable de 

rendimiento, escogiendo la primera alternativa que promete exceder este 

nivel. Escoqen la primera solución satisfactoria mas que la absolutamente 

mefor. 

Los autores conductistas también arquyen que las orqanizaciones 

operan mas a corto que a largo plazo al tomar decisiones: de hecho y 

·ordinariamente, sobre la base de problema por problema. Igualmente 

evalúan sus decisiones con base en la retroalimentación a corto plazo. 

Por consiguiente, si la elección resuelve el problema inmediato, se 

juzqará como buena, independientemente de las consecuencias a larqo 

plazo. 

Por último, los autores conductistas de la decisión sostienen que 

como regla general, las organizaciones tienden a evitar mas que a 

predecir incertidumbres futuras. Mientras que los teorizantes economistas 

creen que los que toman decisiones elaboran sus planes y elecciones 

basados en predicciones de costos futuros del trabajo, del mercado, de la 

competencia y de cosas semejantes, la variedad conductista cree que 

quienes toman decisiones procuran controlar estos factores para hacerlos 

tan efectivos como sea posible. 

Al contraponer la teoría económica con la conductista de decisiones, 

pedemos ver que las teorías de la organización que se basan en el 

concepto de sistemas, van desde las que prácticamente ignoran a las 

personas hasta algunas que consideran al hombre como el COmPonente 
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central. Pero, hasta en lo que corresPOnde a las versiones orientadas 

hacia la gente, apenas si se les podría llamar "humanistas•, en el mismo 

sentido en que lo entienden las teorías de relaciones humanas. Para los 

autores conductistas de decisiones, es muy imPOrtante conocer la manera 

en que actúa el hombre para POder elaborar mejores ecuaciones de 

sistemas: para los autores de las relaciones humanas, el hombre es el 

objeto primario de estudio. 

El enfoque de sistemas ha resultado bastante útil no solamente como 

medio para comprender el funcionamiento de las organizaciones sino como 

un modo para afrontar ciertos problemas complejos de organización, como 

el control y orientación de inventarios. 

Los problemas con que ha tenido mayor éxito son aquellos cuyas 

dimensiones básicas se comprenden bastante bien individualmente. Ha 

tenido menor éxito en donde imPOnderables como "naturaleza humana" o 

"clima económico general" son parte de la imagen: todavía no se sabe lo 

suficiente sobre estas áreas como para redactar ecuaciones sensatas. 

Como es obvio que tales imponderables son parte esencial de 

cualquier organización, la teoría de sistemas se queda en la actualidad 

corta en su capacidad para producir el plan ideal de organización. Sin 

embargo, si reconoce la verdadera complejidad de las organizaciones y ha 

logrado POr lo menos algún progreso hacia la determinación de las 

variables importantes. Por oposición al enfoque burocrático clásico, ha 

otorgado una atención cada vez mayor a las variables humanas. A medida 

que los "imPOnderables" se vayan reduciendo la teoría de sistemas deberá 

convertirse en un instrumento cada vez mas POderoso para el disefto Y 
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análisis de la organización. La investigación llevada a cabo dentl'Q del 

marco de las teorias humanistas puede con el tiemPO, proPOrcionar la 

alimentación necesaria para "humanizar" las teorias de sistemas. 

1.3.S. IEOBIAS HUMANISTAS. 

Las teorías que tornan como base el estudio del elemento humano se 

oponen al concepto burocrático del hombre. Las teorías con orientación 

humana sostiene que los seres humanos son básicamente responsables y 

creativos; si alguna vez fallan en su desem;pe!\o y no actuan así. se debe 

al modo en que son tratados dentro de la estructura básica burocrática; 

el control rígido ahoga su potencial; obligados a entrar en el molde, se 

convierten en el tipo de no entidades que describe la teoría 

estructural. <W .C.HOllELL.1979 l. 

Esto, según afirman los humanistas es una desgracia, no solamente 

para los seres humanos, sino también para la organización. De las 

personas se obtiene lo máximo precisamente cuando no se les obliga a 

conformarse, cuando se arreglan las cosas de suerte que su 

responsabilidad y creatividad inherentes puedan manifestarse con cierta 

libertad. 

Los pionel'Qs de las relaciones humanas fundaban su argumento de 

venta mas en la practicidad que en el altruismo. Desde un principio 

procuraron vender la idea de que las buenas relaciones humanas 

contribuyen a lograr trabajadores alegres y que los trabajadores alegres 

son empleados productivos. 
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En otras palabras, las organizaciones deberán preocuparse del 

bienestar hwnano, por desgracia, la relación entre la satisfacción de los 

trabajadores en su empresa y de su productividad, no está del todo clara. 

Los empleados satisfechos no son necesariamente productivos; el hacerlos 

más felices no garantiza una mayor productividad. 

Por consiguiente, de aceptarse la doctrina humanista, se tendrá que 

hacer por la convicción de que hay algún valor intrínseco en tener 

satisfecho al personal. llINER llama a esta otra meta "Jllantenillliento 

Organizativo". IJ.B.JIINER.1969). 

El cree que los administradores de amplio criterio reconocen que la 

ganancia y el mantenimiento son ambas, metas importantes Y que no 

necesariamente son interdependientes. Entiende por mantenimiento la 

capacidad de una organización para sobrellevar las presiones internas y 

externas que constantemente amenazan su integridad. Si una empresa 

descuida el control de costos, se las verá mal cuando elabore el estado 

anual de pérdidas y ganancias. 

Si descuida las relaciones humanas, puede en última instancia 

desintegrarse desde sus cimientos. (J.B.MINER.1969). 

1.4 ORGA,NIZt\CION FORMAL E INFORMAL 

Las organizaciones juegan un papel preponderante en nuestra vida, 

todos nos vemos involucrados de una forma u otra en algiln tipo de 

organización ya sea ésta de tipo formal o informal. 
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La organización según SMITH & WAKELEY se caracteriza p0r ser " un 

qrup0 de personas que se reunen para lograr metas humana.•, siendo un 

invento destinado a satisfacer necesidades humanas, su éxito depende de 

su estructuración planificada y de como defina y trabaje para lograr sus 

metas."( C.SMITH & H.WAKELEY.19821. 

1.4.1. ESTRUCTURA FORMAi.. 

La necesidad mas evidente de cualquier organización es 

tener normas y costumbres que determinen como deben relacionarse los 

individuos!Estructura Fomall. Las reglas que indican como obrar y como 

reaccionar ayudan a quitar parte de la incertidumbre que surge de las 

relaciones recíprocas y aumentan la probabilidad de cooperación. 

Desde la antiquedad las organizaciones se han enfrentado al problema 

de manejar reglas y normas que requlen su relación.La forma en que estas 

normas se establezcan dependerá en mayor o menor grado de la cultura, la 

tecnología, la comunicación y la economía. Las creencias sobre que es lo 

que motiva a las personas dentro de las organizaciones, afecta la forma 

en que se disefian y aplican los controles. 

J.4.2. ESTRUCTURA INFORMAi. 

La organización infomal está C0111PUesta por grupos de trabajadores a 

quienes la organización fomal no reconoce, estos grupos poseen 

influencias muy p0derosas en cuanto a la forma en que la gente desempefia 

sus labores. 
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La :importancia de este concepto fue puesta al descubierto por un 

qrupo de investigadores que desarrollaron los ·estudios de campo de 

HAWTHORNE. 

Dichos estudios se realizaron en 1924 en los talleres de la WESTERN 

ELECTRIC COMPANY, con el objeto de analizar los defectos de la 

iluminación en la productividad de los trabajadores. Los resultados 

arrojaron POca infonnación, pero plantearon serias dudas sobre los 

conceptos básicos, respecto a como operan las organizaciones, 

CROETllLISBERGER & DICRSON.19391. El descubrimiento más i.mportante fue el 

observar que dentro de la organización existe una POderosa organización 

informal. 

Los estudios Hawthorne fueron divididos en varias series de 

experimentos. En un grupo de experimentos, la gente producia con 

eficiencia bafo una intensidad de luz de solo tres buHas pie. Otro grupo 

de voluntarios fueron netamente productivos con una intensidad de luz 

comparable a la de una luna empaliada. La productividad se mantenia dentro 

de casi todas las condiciones de iluminación sin quejas por fatiga 

visual, dallos de salud o cansancio. 

En otra serie de experimentos, se aisló a un grupo de trabajadoras 

de varias unidades de trabajo y se redu.io mucho la supervisión formal. 

Los experimentadores observaron que las "relaciones humanas" creadas por 

el grupo permitieron mantener una productividad alta y eficiente dentro 

de una amplia gama de condiciones de trabajo. 
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Lo resultados dejaron entrever varias hipótesis que por casi medio 

siglo han seguido siendo fuentes de interés e investigación. 

Una de dichas hipótesis p0r lo que al estudio de la orqanización 

informal se refiere, remarca que en las or9ani2aciones la 9ente no actua 

como individuos aislados. Los trabajadores forman grup0s pequeños que la 

organización fonnal no reconoce oficialmente, pero que afectan las 

actividades de la organi2aci6n. Estos pueden mejorar la eficiencia y la 

productividad, o bien restringirla. La organización informal o el modo en 

que la gente se comp0rta en la realidad es la que retiene el 

poder. (C.SMITH & H.WAKELEY.1982). 

Al estudiar el comportamiento de los individuos dentro de las 

organizaciones es importante identificar la organización formal y la 

informal, dado que esa diferencia hace mucho mas dificil el pronóstico y 

control de la conducta y puede llevar a creencias erróneas. Una de ellas 

es que la organización informal hace menos eficientes a las empresas y 

pese a que en los estudios Hawthorne se halló lo contrario, dicha 

creencia perdura en la organización formal. La or9ani2ación informal 

puede mantener unida a la empresa.IC.SMITH & H.WAKELEY.1962!. 

Así de esta forma, habiendo realizado el planteamiento y análisis de 

la organización y principales teorías sustentantes, procederemos con el 

estudio de la motivación, elemento fundamental dentro de cualquier ámbito 

donde se desarrolle el ser hwnano. 
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CA PI TUI, O D..frS.. 

MOTIYACION. 



2.1 DEFINICION. 

A través de la historia vemos que hay dos factores que dificultan la 

definición de la motivación: primero, en la etapa científica de la 

investigación no se prescinde par completo de la terminología 

precientifica <C.F.GRAUMANN,1971).Segundo, la influencia de DARWIN se 

manifiesta en cuatro corrientes en las cuáles se emplea distinta 

termiÍiología. <Psicologia del Instinto; Psicología del Aprendizaje; 

Psicología de la Personalidad y Psicología de los Procesos 

Cognoscitivos!. 

Para la psicología precientifica la motivación humana se reducía a 

la actividad voluntaria, en carobio para la cientifica existen, par un 

lado, las tendencias, los irnPulsos y los instintos que dan fuerza al 

compartarniento llamado motivado y, por otro lado, las actividades 

cognoscitivas - asociación de vivencias - que dirigen el COlllPOrtamiento 

hacia determinadas metas, par lo que existe un gran número de variables 

que intervienen en el comportamiento motivado. 

Aquí la cuestión es organizar dichas variables en coruuntos y 

subconjuntos en tal forma que se puedan hacer cálculos acerca de su 

intervención en el proceso motivacional, pero utilizando criterios que 

permitan la discriminación de variables, ejemplo cognoscitivas y 

afectivas, aunque estas últimas intervengan en todos los procesos 

psíquicos. 
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La investigación científica toma como tarea la definición de la 

clase especifica de los hechos que fonnan un corounto. Esto puede 

llevarse a cabo en dos formas: 

l l. Mediante la revisión de todas las investigaciones existentes 

para elaborar un inventario de las variables que intervienen, de 

diferentes maneras, en los procesos que llamamos 

motivacionales; o 

2 l. Mediante el inventario de las necesidades que posee un individuo 

para garantizar su sobrevivencia y la de su especie. 

Esta última forma implica dificultades Porque, algunas veces 

distintos individuos reaccionan de diferente manera en situaciones 

semejantes y en diferentes situaciones se comportan del mismo 

modo. (lfECKHA!ISEN, 1963 l. 

J .S.BROWN!1961), después de hacer una revisión bibliográfica 

extensa, propuso cuatro criterios para caracterizar un hecho como 

motivacional; asi, una variable se considera como factor motivacional si: 

ll. Proporciona energía a muy variadas reacciones y las refuerza. 

2). El aprendizaje de nuevas reacciones frente a nuevas situaciones 

depende de ella (ejemplo: recompensa • castigo ) . 

3 l. Las variaciones de ella conducen al aumento o disminución de 

ciertas reacciones. 

4 l . Aparece sola y no existen otras a las cuales se pudiera atribuir 

la reacción del organismo. 
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Todo organismo vivo se encuentra en pennanente actividad, sin 

embargo en determinadas situaciones son más activos que en otras, debido 

a lo cual las concepciones de activación afirman que los motivos mueven a 

los organismos a obrar ( de aqui también el término motivación, que 

proviene del LATIH MOVEREl, tratando de ejemplificarlo se diria, que el 

motivo es una fuerza análoga a la del motor de un automóvil. A veces el 

proceso motivacional se basa en el modelo hidraúlico CR.A.HINDE,19601; 

como en un receptor hidraúlico, la energia fluye continuamente para 

alimentar la actividad del organismo, pero si cortamos el suministro, el 

organismo se vuelve inactivo. 

KcCLELLAND (19551 hace más precisos los criterios para medir las 

variables motivacionales. Es decir, una variable motivacional debe: 

l l. Ser lo suficientemente perceptible para distinquir con claridad 

su presencia o ausencia, asi como su variación cuantitativa para 

mostrar su fuerza (selectividad!. 

21. Representar las variaciones sólo en un motivo y no en otros 

Cdebe ser univoca, perfectamente clara). 

3 l. Manifestarse de la misma forma en un individuo o en un grupo de 

individuos en idénticas o casi idénticas condiciones 

!confiabilidad). 

4 l. Correlacionarse con otras para explicar una parte del 

comportamiento humano( con lo cuál se pretende verificar su 

validez!. 

En la investigación del proceso motivacional pocas son las variables 

que reúnen al mismo tiempo estos cuatro criterios. Por consiguiente, 

llOrIVACIOll es un concepto genérico !constructo teórico-hipotético> que 
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designa a las variables que no pueden ser inferidas directamente de los 

estímulos externos, pero que influyen en la dirección, intensidad y 

coordinación de los modos de canportamiento aislados tendientes a 

alcanzar deter11inadas metas: es el conjunto de factores innatos 

lbiolóqicosl y aprendidos (C09110scitivos, afectivos y sociales! que 

inician, sostienen o detienen la conducta. CHATEO V.MANKELIU!IAS, 1987 J. 

Los constructos teórico-hipotéticos nos indican la conexión y los 

modos de relación entre las etapas sucesivas de comportamiento. La 

causalidad interna del comportamiento se concibe de la misma manera como 

se concibe la causalidad externa en los fenómenos físicos.Un constructo 

no designa a un hecho observable, sino a una construcción puramente 

teórica, elaborada para dar una eXPlicación. CMAO CORQUODilLES & 

MEEHL.1948). 

En la motivación existen diferentes términos para denominar a una 

misma variable, ejemplo: instintos. pulsiones, refuerzos, necesidades, 

emociones, intereses, etc. La motivación se considera un verdadero 

constructo para eXPlicar los modos de conexión entre las variables 

observables. H.'.l'HOMAE C1965J considera a este constructo como una 

abstracción de la 

motivación es la 

continua actividad del organismo: es decir, la 

sucesión de fases continuas de la actividad 

(comportamiento> del organismo. 

Hoy en día, en la Psicología de la Motivación, el constructo 

teórico-hipótetico se considera un concepto teórico que no puede ser 

observado directamente, pero sí mediante referencias; es decir que 

podemos apreciar algunas propiedades de este constructo en los hechos 
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empiricos, direccionalidad del comportamiento, la 

enerqetización de la misma conducta motivada o la coordinación de pasos 

en el comportamiento hacia la meta determinada. Es decir, el constructo 

110tivaci6n no puede observarse directamente ni formar parte de la 

descripción de los hechos, pero si puede ser observado mediante 

referencias de correlaciones de estímulos y respuestas, a través de un 

lenquaje explicativo!M. V.MANKELIUNAS,1987!. 

2.2. PRINCIPAJ.ES IEORUS. 

En esta sección expondremos las principales corrientes teóricas y 

sus teóricos más representativos, así como la forma en que se agrupan de 

acuerdo con sus representantes: 

n<llUAll llOTtVA.CIONJ.LESI DE CON'IE!llDO. 

JERM\OOI! DE NECESIDADES. IA.l!ASLWJ. 

TroRIA DE WS 005 F!croRF$.IF.HERZBERGJ. 

:!EORIA DB llOTIVACIOH DB LOGRO.(D.lloCLELLMIDl. 

'n:ORIAI! MOTIVACIONALES DE PROCESOS. 

TF.ORIA DE LA EQUIDAD.(11.D.OONHmE;J.P.CAllPBELL & lf.D.JllKEL), 

:raoR!A DEL BSTABLF.ClllIENTO DE l!E'XAS. !E. I.00\E, :N. CARTLEDC.Z. ; 

C.S.KHERR. l 

- TEORIA DE VALENCIAS Y EXPECTATIVAS.IV.H.VROOM.;L.11.PORTER 

& E.E.LAllLER,!Il.J 

ll:ORIAS CONDUC'l'UALES. 
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LEY DEL EFECTO. IE.L. 'l'HORNDIKEJ. 

PRINCIPIO DE PROOCK. !D.PROOCK. J 

Tro!UA PSICOLOGICA DEL CCflPOR?OO!JllO Y TEORIA ECOIQIICA, 

ISKINNER: AYLLON & AZRIN:FINDLEY. J 

2.2.1. TEORIAS MOTIYACIONALES ll.E. 

CONTENIDO 

Las teorias motivacionales de contenido intentan explicar cuales son 

algunos de los motivos especificos para establecer las diferencias en el 

mdo como la qente actua y siente en el ambiente laboral, y como estan 

dichos motivos orqanizados. CW. C.HOWELL, 1979). 

2.2.1.1. !ERARQUIA Dl: N1'Ci!mlADES ll.E A. 1düLmY. 

ABRAllAM MASLOWl19541 realizó una de las conceptualizaciones más 

p0pulares sobre la motivación del trabaio. Al iqual que muchas otras 

teorías, sostiene que al comportamiento lo activan las necesidades 

básicas que resultan de la privación de las cosas que normalmente 

satisfacen las necesidades.Por ejemplo, el alimento es necesario para la 

supervivencia del orqanismo. Si se le priva del alimento, se presentará 

un estado de necesidad !hambre} que motivará un comportamiento de 

búsqueda de alimentos.La qratificación de la necesidad !el logro del 

alimento) aumenta la satisfacción y reduce el nivel de motivación 

asociado con esa necesidad, pues el orqanismo ya no trabaiará tan 

intensamente por el satisfactor. 
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La característica distintiva de la teoría de MASLOW radica en la 

organización de las necesidades en cinco categorías distintas de 

necesidades básicas. Estas son: 

l l. Necesidades fisiológicas. 

2). Necesidades de seguridad. 

3). Necesidades de afecto. 

4). Necesidades de estima. 

5). . Necesidades de autorealización. IA.A.MASLOW,1939). 

Cada una de estas necesidades es analizada brevemente a 

continuación: 

.Necesidades fisiológicas. El hambre y la sed son considerados 

ejemplos clásicos de exigencias fisiológicas. También la necesidad de 

descanso para reponer energía puede incluirse en esta categoría. La 

satisfacción de las necesidades fisiológicas es i.mPrescindible para la 

preservación de la vida y, en la mayoría de las economías industriales, 

estas necesidades son satisfechas con relativa facilidad. Una vez 

satisfechas, las mismas cesan de operar como moti vaderas principales de 

la conducta y son reemplazadas por fuerzas motivantes de un orden más 

alto. 

Necesidades de seguridad. cuando es considerado como una meta de 

conducta motivada, el significado del término seguridad es amplio, porque 

incluye el deseo de seguridad psicológica, así como la necesidad de 

seguridad física. Factores tales como la ropa, vivienda y la protección 

contra ataques contribuyen a la seguridad física, preservando y haciendo 
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efectiva así la satisfacción de exigencias fisiológicas. Gran parte del 

esfuerzo de la sociedad organizada a nivel de comunidad, tales como la 

POlicía y el departamento de bomberos, es dirigido hacia el mantenimiento 

de necesidades de seguridad. 

El deseo de sequridad psicológica es de particular imPOrtancia para 

la gerencia, ya c¡ue las necesidades de seguridad pueden convertirse en 

necesidades predominantes cuando las necesidades fisiológicas se han 

satisfecho. 

La sequridad psicológica toma la forma de un ordenamiento del medio 

ambiente hacia un patrón predecible e intenta enfrentarse con las 

dificultades anticipadas del futuro. 

Las demandas de beneficios de desempleo SUPlementarios, planes de 

pensión, pagos terminales y otras formas de sequros económicos, acentúan 

la necesidad de previsión y seguridad. El deseo por cuidar lo c¡ue se 

considera patrimonio familiar y lo c¡ue es previsible proPQrciona buena 

parte de la eXPlicación de la resistencia al cambio c¡ue encontrarnos en 

muchas organizaciones, ante los avances tecnológicos y la POSibilidad del 

desplazamiento laboral c¡ue representan [desempleo). No es la dirección 

ni la naturaleza del cambio lo c¡ue se resiste, sino el hecho de c¡ue el 

cambio implica algo nuevo y no familiar - una amenaza psicológica-. 

Necesidad de afecto. La necesidad de afecto y de amor es mejor 

expresada como la necesidad de pertenecer, no solamente como un miembro 

querido de una unidad familiar, sino como un miembro de otros gruPOs 

sociales, tales corno los 9ruPOS de trabajo. La lealtad de un grupo 

pequeilo de trabajo y la necesidad de pertenecer al mismo, sobrepasan con 

frecuencia los incentivos financieros y la lógica atracción de la 

gerencia. 
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Necesidades de estÍ.llla. Las necesidades de estima, corno las 

necesidades de afecto y de pertenencia a qrupos, son particularmente 

significativas como motivadoras dentro del marco industrial. Estas pueden 

ser resumidas como la necesidad de autorespeto, de CU!llPlimiento y de 

loqro. Un corolario imPortante de la necesidad de estima y logro, quizá 

tan esencial; como la propia necesidad en si, es que el logro debe ser 

reconocido y apreciado por alguien más. Pocas personas son capaces de 

continuar un patrón de realizaciones y éxitos sin el apoyo y la 

motivación adicional proveidos por el reconocimiento del éxito por otros. 

El deseo ae prestigio y status es un importante aspecto del empu:ie hacia 

las realizaciones. El alcanzar metas conduce a sentimientos de 

autorespeto, de fuerza y confianza. La otra cara de la moneda, el 

continuo fallar, la frustración y el fracaso pueden resultar en 

sentimientos de inadecuación y en el retiro o separación de las 

situaciones competitivas. 

Necesidades de autorealización. La autorealización, la corona de la 

jerarquia de las necesidades, siqnifica autOCUlllPlimiento. La original 

expresión de MASLOW - "lo que un hombre puede ser, debe serlo" puede 

parafrasearse diciendo lo que un hombre puede hacer, debe 

hacerlo. IS!SK,H.L. & M.SVERL!K,1979! 

La autorealización t001a muchas formas; usualmente se piensa en las 

obras creativas de artistas, pintores, músicos, compositores y autores, 

cOOlo expresiones de autocum¡:.limiento; sin embargo, la realización del 

propio potencial total no está limitada a una ezpresión en las artes 

creativas. La mujer que desea ser una madre ideal, el estudiante dedicado 

y el médico respensable, todos están haciendo lo que cada uno debe de 
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hacer. La autorealización completa es rara, quizás perque todas las otras 

necesidades - fisiológicas, de seguridad, de afecto y de estima - deben 

alcanzar un nivel de satisfacción mínima antes de que las necesidades de 

autorealización se conviertan en la motivación predominante de las 

personas. 

La teoría de Maslow tiene dos implicaciones muy amplias para la 

administración de la orgauización: 

Primero, es muy importante descubrir la ubicación de los empleados 

dentro de la forarquía de necesidades, para que se pueda trazar un plan 

sobre los obfotivos motivadores. Por ejemplo, si los salarios y las 

prestaciones fueran suficientes para satisfacer las necesidades 

fisiológicas y de seguridad pero los trabajadores todavía se quejaran de 

aislamiento social, la organización estaría desperdiciando dinero si se 

empellara en utilizar un salario adicional como fuente de motivación: 

necesitarla enfocar su atención sobre la atmósfera social. 

La otra implicación es que los rnefores intereses de la organización 

se cumplen satisfaciendo primero todas las necesidades inferiores de los 

empleados, para que se sientan motivados para el logro creativo y las 

necesidades de autorealización. 

La pcsición de MASLOll ha logrado una amplia aceptación entre los 

administradores "modernos" a pesar de que no se le ha sometido a pruebas 

contundentes. llf .C.HOWELL,1979). 

Buena parte de su pepularidad brota, sin duda alguna, del lugar tan 

destacado que oeupa en los escritos realizados por autores de tanta 

influencia como DOUGLAS MACGREGOR. 

En su libro "The Human Si de of Enterprise", McGregor contrasta con 

la ideología convencional y directiva "Teoría X" de la administración con 

la pastura "Teoría Y" progresista y humanista. 
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Para esta teoría resulta esencial que las organizaciones reconozcan 

la jerarquía de necesidades de los empleados y procuren or9anizar las 

condiciones, de suerte que si satisfacen sus propias necesidades, los 

empleados puedan contribuir al máximo a la obtención de las metas 

orqanizacionales. Como en la mayoría de los casos ya se habrán satisfecho 

sus necesidades de orden inferior (fisiológicas y de seguridad), deberá 

concederse entonces una mayor atención a las necesidades sociales, del 

ego v de autorealización. Se le debe conceder al personal la opertunidad 

de interactuar, de sentirse importante y de ser creativo en forma 

constructiva 1 mediante su propia situación de trabajo); ya que de otra 

manera es probable que satisfagan sus necesidades en forma poco 

productiva como puede ser conspirando contra la empresa para limitar la 

producción. ID .McGREGOR .1985 J • 

Se han llevado a cabo algunas pruebas directas de los conceptos de 

Haslow en el contexto de la organización, con resultados bastante 

desalentadores.LAWLER & SU'ITLE intentaron determinar si la importancia 

que los empleados atribuyen a cada una de las categorías de necesidades, 

se relacionan de alguna manera con el qrado de exactitud con que perciben 

que sus necesidades están siendo satisfechas. ILAWLER,E.E. & 

SUTTLE,J .L.19791. 

En su teoría Maslow establece que según se va satisfaciendo una 

necesidad se irá haciendo menos importante, y dominará la que sigue en la 

jerarquía. Los resultados no apoyaron esta hipótesis; las necesidades 

"satisfechas" no resultaron menos impertantes constantemente que las 

"insatisfechas" y la satisfacción de las necesidades de nivel inferior no 

elevaron la importancia de las de un nivel superior, por lo menos a lo 

largo de un periodo relativamente breve de un allo. 
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HALL & NOUGAIM descubrieron algo muy parecido a lo largo de un 

periodo de cinco al'ios: de hecho, algunas necesidades parecier1)n aumentar 

en importancia al ser satisfechas. CHALL,D.T. & NOUGAIM,K.E. 1968). 

Algunos investigadores han informado sobre pruebas a favor de la relación 

predicha entre satisfacción e importancia, pero solamente, para 

necesidades de nivel inferior y para comparaciones entre diferentes 

grupos de personas que se estudiaron al mismo tiempo CDACHLER,H. & 

HULIN,C.L.19691. 

Es mucho más critico determinar, como lo hicieron los otros 

investigadores, la correlación entre la importancia y la satisfacción de 

necesidades de individuos a través de cierto tiempo. 

Por lo anterior, como se formuló originalmente, la jerarquía de 

necesidades de A.llASLOll es de una validez dudosa, pues hasta ahora no se 

han obtenido datos que realmente la confirmen. Bien pudiera suceder, como 

algunos sugieren, que las necesidades estén en efecto ordenadas en una 

jerarquia, pero con menor número de niveles y con una estructura menos 

1·ígida. 

Si se hace necesario reducir el número de niveles para poder retener 

el concepto de jerarquía de necesidades, bien se puede uno preguntar si 

existe alguna justificeción para la clasificación original de cinco 

categorías. 

Los argumentos sobre esta cuestión también son escasos y básicamente 

negativos. Algunos investigadores han utilizado un procedimiento 

estadístico conocido como análisis factorial para poner a prueba la 

clasificación. el cuál consiste en un procedimiento para calcular el 

nlllnero y la estructura de las dimensiones comunes que fundan o definen 

cualquier serie de obfotos mul tifacéticos. 
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La idea es que si en realidad existen cinco categorías de 

necesidades, un análisis factorial de lo que la gente dice ser su 

objetivo de trabajo, debería revelar cinco dimensiones fundamentales. Las 

afirmaciones con respecto a los alimentos, vivienda, ... etc., deberían 

. estar aropliamente representadas en una dimensión: las que iroPlican 

sequro, retiro, etc., en la siguiente, y así sucesivamente 

<ALDERFER,C.P.1969l. 

Por desgracia ninguno de los estudios reveló agrupamientos 

congruentes con la clasificación de Maslow. Por consiguiente a pesar de 

su atractivo a primera vista y de su papularidad, la jerarquía de 

necesidades de cinco niveles, más aún cualquier jerarquía, queda como un 

modelo puramente especulativo de la motivación humana. Las teorías de 

administración que se derivan de ellas también deberían de verse con 

bastante excepticismo. IW.C.HOWELL,1979l. 

Por otra parte, respecto a las organizaciones y la forma en que 

estas satisfacen necesidades se realizó un estudio tomando como base la 

escala de MASLOW. CllRIS ARGYRIS(l967l en su libro "Personality and 

Organfaation", sefiala que existe una incongruencia básica entre las 

características de una persona adulta. madura emocionalmente y las 

características de las organizaciones tradicionales: sefiala que el ser 

humano en la cultura occidental tiende en la medida que acumula años,a: 

al. Desarrollarse de tUl estado de pasividad hacia estados de 

actividad creciente. 

bl. Desarrollarse desde un estado de dependencia respecto a otras 

personas, hacia un estado de relativa independencia. 

el. Adquirir muchas formas diferentes de conducta. 

dl. Tener profundos intereses. 
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el. C-Onsiderar una perspectiva mayor de tiempo. 

fl. Ocupar posiciones semejantes o superiores a las personas de su 

edad. 

ql. Desarrollar una conciencia y control de sí mismo. 

En cambio las organizaciones de trabafo son incongruentes con esas 

características saludables de las personas. ir.as 01:9ani2acion~s 

qeneralmente generan en sus miembros conductas inmaduras?. Tomando como 

base las reglas de administración, el medio de las empresas promueve que 

las personas que trabajan en ellas: 

al. Tengan un mínimo control sobre su trabajo y su medio. 

bl. Sean pasivas, dependientes y subordinadas. 

el. Tengan una perspectiva muy corta de tiempo. 

dl. Sean inducidas a apreciar y perfeccionar el empleo de 

habilidades superficiales, y 

el. Rindan un determinado nivel de producción, bajo condiciones que 

producen desaJustes psicolóqicos. 

La conclusión es desde luego, que urqe cambiar los sistemas 

tradicionales, mediante la modificación de las estructuras Y de la 

cultura oqanizacional. CARGYRIS,C.19671. 

La teoría bifactorial sobre la motivación es el resultado de las 

investiqaciones realizadas en 1965 par el DR.FREDERICK l!ERZBERG Y sus 

colaboradores MAUSNER & SNYDERMAN del servicio psicológico de 

Pittsburq,(SISK,H.L. & SVERDLIK,M.19791. 
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En esta investigación varios cientos de ingenieros y contadores 

fueron entrevistados y se les solicitó que recordaran incidentes 

relacionados con su trabajo Y que indicaran el efecto de estos incidentes 

sobre su productividad y actitudes hacia sus trabajos. A los su:ietos de 

los estlldios de Pittsburg se les pidió también que indicarán la duración 

de los sentimientos producidos por cada incidente. 

l!KRZBERG encontró que las experiencias que crean actitudes positivas 

hacia el trabajo emergen de la labor misma y funcionan como motivadores. 

Estos incidentes están asociados con sentimientos de automeforamiento y 

de logros Y el deseo y aceptación de mo.yor responsabilidad. Los 

sentimientos as1 generados son de una duración relativamente larga y 

resultan en incremento de la productividad. En función de que los 

participantes en los estudios de Pittsburg eran ingenieros y contadores, 

el cambio en productividad flte más bien de carácter cualitativo que 

cuantitativo en su naturaleza. 

El segundo conjunto de factores relacionados con la productividad en 

el trabajo son condiciones periféricas del trabajo en si. La paga, las 

condiciones de traba:io <tales como la iluminación, la ventilación, la 

temperatura ambiental, etc. J, la politica de la compafíia y la 

calidad de la supervisión son todas parte del medio ambiente pero 

periféricas del trabajo en sí. 

Cuando estos factores son considerados inadecuados, funcionan como 

antimotivantes, pero cuando son positivos ellos no motivan a los 

empleados a una mayor productividad; en cambio, son higiénicos en 

carácter en cuanto a que su presencia hace posible que los estímulos 

motivadores fUncionen. Los sentimientos positivos generados por estas 

condiciones periféricas de trabajo, tales como una palabra de aliento del 

supervisor o tm incremento en el salario, son de duración relativamente 
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breve. otra comprobación significativa de los estudios de Pittsburg es 

que cuando los empleados estan altamente motivados y encuentran sus 

trabafos interesantes Y desafiantes, ellos son capaces de tolerar 

considerable insatisfacción con los factores periféricos; sin embargo, 

una dosis considerable de todos los factores higiénicos no hacen al 

trabajo interesante. ISISK,H.L. & SVERDLIK,M.1979). 

Basándose en esta interpretación, F.Her2berg arguyó que si los 

dirigentes quieren motivar a sus empleados, lo pueden hacer solamente 

mediante los factores asociados con el trabajo mismo. 

El trabajo se debe hacer más interesante y menos rutinario; se debe 

reconocer un traba.fo bien hecho; se debe aumentar la autonomía del 

empleado y las promociones deben de llevarse a cabo de acuerdo con el 

rendimiento. No se debe de esperar que los aumentos de salario, la 

supervisión de las "relaciones humanas", el mejoramiento de las 

condiciones de trabajo, o la presencia de com:pa!leros más amistosos 

produ2can un aumento general de la motivación de los empleados. Lo más 

que se puede lograr con estos factores extrínsecos es un cierto estado 

neutral en el cual las necesidades básicas dejan de ser un problema. 

La teoria generada por F .Her2berg se aleja de las otras doctrinas 

humanistas de la administración, en cuanto a que no hace ningún hincapié 

sobre las necesidades sociales o económicas. Sin embargo, conduce a la 

misma implicación práctica que la jerarquia de Maslow por lo que respecta 

a la división de dos niveles. 

En ambos casos la idea esencial es que, como prácticamente todos los 

empleados satisfacen en gran medida las necesidades fisiológicas básicas, 

debería ponerse un mayor énfasis en el trabajo mismo. La ampliación o el 

enriquecimiento del empleo es una consecuencia lógica. Esto significa que 

hay que reestructurar los empleos para que sean más significativos, más 
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retadores. intrínsecamente remunerativos para los 

trabajadores. !F.!IERZBERG.1968). 

Hasta la fecha la investigación no ha ofrecido un apoyo claro y 

definido ni a la teoria de doble factor ni a la prescripción de la 

ampliación del empleo. l\mbas cosas están todavia swetas a mucha 

controversia. 

Se ha demostrado que el que los factores que satisfacen las 

necesidades se agrupen o no en dos grupas, depende de muchas otras cosas: 

del ambiente orqanizacional. la personalidad del individuo, la diferencia 

de sexo. el método de recopilar datos. Siendo esto as!, se puede dudar de 

que la aceptación general del doble factor tenga fundamentos sólidos. 

La idea que se da como resultado de esta teoría y que promueve un 

interés exagerado en la ampliación del empleo ha generado en alqunos 

casos que dicha ampliación exceda la capacidad de los empleados 

produciendo un estado conocido como sobrecarga del rol. 

Algunas consecuencias indeseables que se atribuyen a este estado 

son: aumento de tensión, disminución de la autoestima, ba.ia calidad del 

producto y Posiblemente hasta un aurnentll en la frecuencia de las 

enfermedades cardiacas. IWANOUS,J.1974). Por lo tanto la ampliación del 

empleo debe utilizarse con mucha precaución. Se debe emprender solamente 

después de un estudio minucioso del empleo de acuerdo a sus 

características actuales, del contexto en que se lleva a cabo, y de las 

pet'sonas que se supone van a participar en él. Si se llega a imPlantar, 

su efecto sobre la satisfacción y el rendimiento debe vigilarse por lo 

menos durante varios allos. 
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lll.3. IEQBL\ Ili: MQllVACION Ili: L.Qatm Ili: DMef7UI +rm 

Una de las principales clases de necesidad, identificada tanto en la 

Teoría de la Jerarquía de Necesidades como en la del Doble Factor, es la 

de lograr (alcanzar o llevar a cabo l. No es sorprendente en nuestra 

sociedad que la$ personas afirmen que obtienen placer del logro de alguna 

tarea. Algunas personas parecen estar impulsadas a exceder las normas 

establecidas en todo lo que hacen; lo cual no debe sorprendernos pues 

nuestra sociedad establece un fuerte énfasis sobre la competencia y el 

éxito.Algunas personas, pasiblemente POrque han experimentado más 

fracasos que éxi tes, expresan p0co interés en el logro. 

La investigación sobre estos aspectos sugiere que la necesidad de 

lograr algo puede ser un factor impcrtante en el tipo de tarea que 

algunas personas emprenden, la clase de trabajo que se realiza una vez 

emprendida la tarea, y el grado de satisfacción que la persona 

experimenta una vez concluida la misma. 

David McClelland !1962 J y sus colaboradores enfocaron su trabafo 

exclusivamente sobre el motivo de logro y formularón su teoría sobre 

motivación; para ellos las personas estan motivadas primordialmente por 

tres factores: uno de realización o de logro; otro de afiliación y otro 

de perdida, CARIAS GALICIA,F.1983J. 

El método que usa D.KcCLELLAND para las mediciones incluye el uso de 

una técnica de proyección conocida como THEMATIC APPERCEPTION TEST 

(T.A.T. l .A las personas cuya necesidad de logro (ntog) va a ser medida se 

les muestra un conjunto estandar de imágenes y se les pide que redacten 

histerias acerca de ellas (proyectándose ásf su personalidad). La fuerza 
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de su ntog se determina segiln la cantidad de logro que introducen en sus 

historias. Habiendo utilizado este procedimiento con un gran número de 

personas ,l!cCLELLAND construyó normas de nLog, mediante las que se pueden 

calcular las respuestas del sufoto individualmente. CW .C.HOWELL.1979 l. 

Para McCLELLl\ND, las personas motivadas por el factor de 

realización, desean lograr cosas, se plantean metas que Persiguen con el 

fin de realizar y, con la mira de alcanzarlas. 

Los motivados par la afiliación, están más interesados en establecer 

contactos personales cálidos. 

La persona motivada por la realización desea lograr sus metas, 

aunque ello imPlique no ser aceptado plenamente por un grupo, Para 

McCLELLAND los realizadores son los jefes de empresas, los ejecutivos 

interesados en lograr ganancias, en establecer compal!ias bien 

acreditadas. 

Finalmente las personas motivadas par el poder son aquellas que 

tratan de influir sobre los demás.CARIAS GALICIA,F.1983!. 

La teoría de McCLELLAND se basa principalmente en que la cultura 

influye sobre el ser humano, incrementando este su deseo de superar~e o 

de realizarse: segiln él, las condiciones geográficas y de recursos 

naturales son un factor secundario para el desarrollo de un país: lo 

importante es la motivación de logro que sus habitantes posean. 

En esta teoría el factor "logro" es el centro del desarrollo 

económico: dicho factor se origina en el individuo principalmente por la 

influencia que los padres ejerzan sobre él. Factores tales como la 

confianza, la libertad, el afecto y la responsabilidad, son los que 

determinan un mayor o menor motivo de logro. El desarrollo del motivo de 

poder es también ubicado como resultado de la influencia educativa de los 

pam·es. CARIAS GAL!CIA ,F .1983 l. 
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La crltica principal que recibe el trabafo de McCLELLAND es debida a 

la subjetividad que representa la interpretación del contenido de las 

historias. Esta subjetividad es un problema que se plantea constantemente 

en la utilización de las pruebas proyectivas dentro de la psicolog!a y es 

un reto que debe ser vencido mediante la investigación constante de ésta 

y de otras teorías motivacionales. 

El hallazgo de que los gerentes denotan mayor número de historias 

con contenido de logro que los subordinados, plantea una interrogante muy 

especial. Cabe preguntarse si la mayor motivación de logre los hizo 

llegar a ocupar puestos elevados en la jerarquía de las empresas: o bien, 

si, POr el contrario, las presiones a las que se ven sometidos en esos 

puestos los hace fantasear con un contenido de logro y de realización. 

Un dato que contradice la teoría y que no ha sido explorado más a 

fondo, es que en sus investigaciones McCLELLAND ha encontrado que los más 

al tos ejecutivos deberian de mostrar un mayor indice de motivación de 

logro. 

En su teoría McCLELLAND está afirmando que para lograr el desarrollo 

económico es necesario inyectar la motivación de logre en los individuos 

de paises subdesarrollados, por lo cual ha diseBado algunos cursos que 

son utilizados por diversas instituciones en diferentes paises. 

Esto ha sido la causa de que repetidas ocasiones se le acuse de ser 

un "imperialista mental" puesto que trata de introducir patrones de 

conducta y valores típicos de los Estados Unidos. (F.ARIAS GALICIA,1983) • 

.KcCLELLAND afirma que a fin de lograr el desarrollo ecónomico es 

necesario romper con todo lo tradicional, las muieres deben trabajar Y 

debe incrementarse un respeto "impersonal" hacia los demás miembros del 

grupo: es decir, dado que del ambiente cultural el individuo aprende las 

pautas de conducta y sus motivaciones, para inyectar la motivación de 
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logro que dará como resultado el desarrollo económico, es necesario 

cambiar la cultura. Muchos críticos ver1 en los escritos de este autor el 

deseo de que la cultura estadounidense iiea adoptada POr los países 

subdesarrollados. IMcCLELLAND,D.C. & WINTER,D.G.19691 

Al realizar un análisis profundo sobre las teorías motivacionales de 

contenido se vuelve inevitable la pregunta de lQuién tiena la razón?, les 

A.MASLOW; F.HERZ!lERG o D.McCLELLAND el investigador que mejor define la 

motivación?. Se tiene que aceptar que existen POcas teorías que tengan 

una supremacía absoluta. Para cada una de ellas, existen algunas pruebas 

en pro y otras en contra. 

Generalmente lo que esto significa es que las circunstancias 

concretas determinan si las diversas nociones teóricas son válidas o no, 

y en que circunstancias lo son. El saber que podemos distinguir diversas 

categorías de necesidades y sus efectos sobre el comwrtamiento, por lo 

menos alqunas veces, conduce al investigador a explorar cuales son los 

factores responsables de los casos positivos, y cuales de los negativos. 

Las teorías de contenido identifican y permiten ubicar la causa par la 

cual algunas personas trabajan durante ciertos periodos de su vida. 

2.2.2. l:EQlUAS MOIJVACIONAU;s llE PROCESOS 

Las teorías motivacionales de procesos estan constituidas par 

aquellas que hacen un esfuerzo por comprender la dinámica que funciona 

como base de estos estados de motivación, sus relaciones con otras 

variables conocidas ·tales como expectaciones y habilidades, y el efecto 

definitivo de todo el conjunto sobre la satisfacción y el rendimiento. 

Implícita en las "teorías de contenido" esta la idea de que los estados 
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motivacionales füegan un papel muy importante en la satisfacción y en el 

rendimiento.Una vez descubierto el motivo se facilita la explicación en 

la diferencia de actitudes y de comportamiento en el trabajo, El 

determinar la forma de satisfacer los motivos adecuados ayuda a fomentar 

el éxito organizacional. 

En el estudio de la motivación existen muchos factores de pormedio, 

tanto personales como de satisfacción en el rendimiento, además de la 

simple satisfacción de necesidades. Las teorías de "procesos" intentan 

afrontar la complejidad originada por esta situación. Al igual que en las 

teorías de "contenido", se hace hincapié en los fenómenos y en las 

explicaciones cognoscitivas. 

2.2.2.l ll.QJUA JU: L.A EQUJDAD 

Esta teoría intenta explicar las diferencias en el comportamiento de 

trabajo con base en la percepción que tiene el individuo de un 

tratamiento justo y equitativo. Se trata de explicar los procesos 

mentales que están de POrmedio en la concepción que se tiene de la 

equidad y cuáles son los medios para afrontar mental y prácticamente las 

situaciones que se juzqan injustas. 

Los procesos básicos que propone la teoría de la equidad para 

aclarar estas interrogantes, se derivan de una proposición teórica muy 

importante de la psicología social conocida como la Teoría Cognoscitiva 

de la Consistencia o de la Disonancia. CE.E.LAWLER III & P.W. 

O'GARA.1967 l 

La premisa esencial de esta teoría es que los individuos tratan de 

ser constantes o lógicos en su manera de pensar: es decir, prefieren que 
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sus actitudes, creencias o apreciaciones acerca de cualquier cosa sean 

más compatibles unas con otras, que contradictorias entre si. Esta 111 tima 

situación, cuando exiSte, establece un estado aversivo de motivación 

llamado disonancia que el individv.o hace esfuerzos POr su¡>erar, ya sea 

cambiando los pensamientos inconstantes o mediante el comportamiento 

cambiando la si tuaoión que produce los pensamientos. 

La teoría de la equidad considera que la equidad es percibida como 

un estado cognoscitivo en el que, la ra2ón entre la inversión del traba.lo 

de la persona Csu aportación! y el beneficio recibido de dicha inversión 

Csu ganancial está de acuerdo de alguna forma con las normas 

prevalecientes Cen comparación con otra persona, imaginaria o real!. 

La equidad se define por la ra2ón entre la aportación y la ganancia 

de un tercero; es decir, debe de haber un parametro de comparación. En la 

medida en que la persona ve que su razón establece una diferencia, entra 

en disonancia. La divergencia puede ser en una o en otra dirección, ya 

que puede verse a s.! misma como compensada de más o de menos. 

En ambos casos el estado dinámico resultante la imPulsaría a actuar 

en una forma apropiada para reotablecer la consonancia o el trato 

equitativo que representa para ella. Puede decidir trabajar menos, 

quejarse más, o solicitar un aumento de sueldo; o puede decidir que en 

realidad no es ella tan valiosa para la empresa como lo había creído en 

un principio.(W.C.HOWELL,19791. 

Es preciso reconocer que la consonancia no requiere una paridad 

entre los ingresos y egresos propios y los de la otra persona. Una 

persona puede admitir- fácilmente que recibe una compensación mayor que 

otra; pero sí es así, sentirá que la merece por trabajar con mayor 

intensidad. Es precisamente la ra2ón, no las cantidades absolutas, lo que 

define la equidad. 
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También es i.rnportante mencionar que lo que constituye aportaciones y 

compensaciones adecuadas puede variar enormemente de un individuo a otro. 

No es solamente una cuestión de esfuerzo consciente y de compensación 

material. Un empleado puede considerar su buena disPOsición para ser 

transferido a una colocación indeseable, su tolerancia a condiciones 

desfavorables de trabajo, o su influjo positivo sobre otros empleados 

como parte de su aportación. Puede considerar la libertad personal, las 

condiciones agradables de trabajo, un buen "jefe", o muchas otras cosas, 

entre sus ganancias. APOrtaciones y compensaciones son POr consiguiente, 

factores eminentemente personales. 

Dada una situación de desiqualdad es necesario identificar cual será 

la conducta del empleado. Los autores de la equidad se han centrado casi 

exclusivamente sobre alternativas de comportamiento para resolver la 

disonancia.IE.E.LAWLER III & P.W.O'GARA,1967!. 

Predicen que tul trabajador a quien se compensa de más, resPQndera 

con un trabajo más intenso. Como las pruebas no proporcionan un apoyo 

firme a esta predicción en función de la cantidad de producción del 

empleado, se ha sugerido que tal vez también podria restablecer la 

equidad realizando un trabajo de calidad más elevada. Hablando en 

general, la teoria de la equidad tiene más fuerza cuando predice los 

efectos de una compensación de menos que de una compensación de más. 

cuando un empleado recibe demasiado poco a cambio de su trabajo, puede 

l'establecer la equidad prácticamente produciendo menos o reduciendo de 

cualquier otra manera sus aportaciones. También podria dejar el empleo Y 

buscar un puesto más equitativo. 

La teoria de la equidad no es todavia lo suficientemente eXPlicita 

como para permitir predecir el modo en que los individuos resolverán lo 

que ellos perciben como situaciones de desigualdad. En sus 
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investiqaciones GOODMAN & FRIEDMAN descubrieron que el modo en que las 

personas tratan la COmPensación excesiva, depende de su percepción de 

como se compara su desempeño con sus resultados. C GOODMAN & 

FRIEDMAN, 1964 J. 

A KORMAN le parece que la estima de sí mismo es un factor crítico 

que requla las predicciones de la teoría de la equidad. CA.K.KORllAN,1971). 

Si una persona piensa bien de sí misma C elevada autoestima), 

considerará como justa una situación en la que actúa adecuadamente y en 

la que encuentra la satisfacción de la mayoría de sus necesidades. Por 

otra parte, si la persona tiene una brua autoestima, sentirá que se le 

está compensando de más. Tal vez esté realmente de acuerdo con el 

consentimiento social sobre lo que constituye una compensación justa, 

pero a consecuencia de tener un concepto tan pobre de sí mismo, cree que 

no merece un trato "equitativo". Una persona de este tipo probablemente 

producirá adecuadamente y se manifestará satisfecha en una empresa con un 

salario menor a lo que le corresponde. 

La postura de KORMAN, recibe apoyos empíricos y hace hincapié en las 

características individuales para eXPlicar científicamente la 

insatisfacción y el compvrtamiento. 

Por otra parte se encontró que conforme vamos logrando un 

conocimiento más profundo de algo, con frecuencia se descubre que existen 

factores no contemplados que complican la situación y que hacen muy 

dificil la aplicación inmediata. Este parece ser el estado actual de la 

Teor.ia de la Equidad. 

La investigación realizada en esta teoría ha aumentado los 

conocimientos sobre el modo en que las personas juzgan y responden a la 

inequidad. Sin embargo, no nos ha enseñado mucho sobre como implantar la 

equidad en el mundo real. cw.c.HOWELL,1979J. 
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El principal proceso cognoscitivo que utiliza la teoría del 

establecimiento de metas para explicar las actitudes en el trabajo y el 

compcrtamiento, es la intención consciente. Esto significa que las 

personas se comportan según las condiciones lo permiter1 y de acuerdo con 

sus propios planes. Se sienten satisfechas en la medida en que las cosas 

resultan como ellos lo esperan, o en forma más general, en la medida en 

que las discrepancias entre su percepción de estados existentes y 

deseados, y su situación de trabafo, se reduce a un mínimo. Se encuentran 

motivadas a trabajar por las metas o las intenciones, mediante las cuales 

operan todos los incentivos externos. Así, la pesibilidad de un salario 

mayor influye sobre la efocución, solamente si una mayor cantidad de 

dinero ayuda en una o en otra forma a conseguir las metas del individuo. 

La ejecución influye mucho en la satisfacción, en relación con el papel 

que juega en el logro de las metas: una actuación mediocre significa 

metas incumplidas, y metas incumplidas significan falta de satisfacción. 

A su vez la exreriencia pasada en cuanto al logro de las metas determina 

en parte el establecimiento actual de las metas. EDWIN LOCKE, uno de los 

principales representantes de la teoría del establecimiento de metas, ha 

puesto a prueba un número considerable de hipótesis deducidas de la 

versión que él realiza de la teoría. (W.C.HOWELL,1979) 

Sus descubrimientos arrojan los siquientes principios: 

1 J, Si se les da a las personas la oportunidad de escoqer el 

aspecto de el área que quieran destacar, trabajarán mefor 

cuando lo hacen sobre esos aspectos que seleccionan. 
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21. Los individuos trabajan mefor cuando lo hacen en pro de 

metas "difíciles" que cuando trabajan en pro de metas 

"fáciles". 

3). cuando incentivos como el dinero o la retroalimentación 

cambian la actuación. tambien cambian las metas y las 

intenciones, pero cuando se controlan las diferencias de 

intención, los incentivos no tienen ningún efecto. 

4). Los individuos repartan satisfacción en su empleo o en su 

propia ejecución, en el mismo grado en que dicho empleo o 

ejecución resPOnde a sus expectativas. 

Probablemente la deficiencia más grande de la teoría del 

establecimiento de metas, es que tiene muy poco que decir acerca de la 

manera en que se establecen las metas, las expectativas, o las 

intenciones. Lo único que se conoce hace pensar que los individuos 

prefieren metas que esperan p0der alcanzar. !W.C.HOllELL, 1979). 

Una implicación de la teoría del establecimiento de metas es la de 

que un gerente padria realizar un mefor trabajo de planeación, si 

conociera las intenciones especificas de sus subordinados. De hecho, 

tanto él como los subordinados podrían sacar provecho de algún plan 

diseJlado para hacer más eXPlicitas las metas de cada uno. La teoría del 

establecimiento de metas dice que las acciones se gobiernan por las 

intenciones. No dice que las intenciones no puedan cambiarse o definirse 

con mayor claridad. Es fácil reconocer en este planteamiento uno de los 

principale~ postulados de la Administración por Objetivos (APO). Aún 

cuando la APO y la Teoría del Establecimiento de Metas se desarrollaron 

independientemente, comparten el énfasis sobre el potencial motivador que 

genera el establecer metas. El enfoque APO acentlla el establecimiento de 

metas mutuo, por parte del gerente y del subordinado, la claridad y la 
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especificación de las metas, y una frecuente retroalimentación del 

progreso hacia las metas. Siempre que sea posible, las metas se deben 

expresar en función de resultados que se pueden medir. Las metas deben 

ser realistas y accesibles. 

La administración por objetivos es un compuesto resultante de la 

combinación de muchas nociones teóricas, cada una de las cuales está 

apoyada por alquna prueba científica y refutada por otras. Los pootulados 

que qenera la APO no han sido sometidos a pruebas científicas; lo cuál de 

hecho seria excesivamente dificil. Por consiguiente la decioión de 

adoptar e implantar esta teoría en la orqanización debe de hacerse en 

base a argumentos lógicos, prácticos, intuitivos y de testimonio. Sin 

eml>arqo, si se adopta, la organización deberá llevar a cabo sus propios 

estudios de evaluación para determinar la efectividad del método en el 

logro de sus propias metas. CW.C.HOWELL.1979! 

Las teorías de procesos cognoscitivos más amplias son aquellas en 

las que las expectativas de los individuos juegan un papel predominante. 

Se considera que las expectativas tienen dos aspectos muy importantes: la 

probabilidad percibida de varios resultados y el valor percibido de los 

resultados alternativos. 

Existen muchas variaciones sobre el tema de expectativa y valor.La 

mayoría de las versiones populares actuales incluyen dos componentes de 

expectativa: 

ll. expectativa, o que tan probable es que el esfuerzo de buenos 

resultados de ejecución. y 

2 l. instrumentalidad, o que tan probable es que la ejecución de 
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buenos resultados en fo de incentivos o premios. 

También se refiere al compo ente evaluativo principal como una 

valencia. que es el peso positivo C ) o negativo r - l que una persona fija 

a un resultado anticipado. 

Para un individuo una pesibl promoción puede tener una elevada 

valencia positiva!+!, llevándolo a e trabaje intensamente con el fi11 de 

lograrlo. Sin embargo, habiendo reci ido la promoción puede descubrir que 

su valor por él era menor de lo que abla esperado. 

E.LAWLER disefio un modelo de e· ctativa en el cual sef!ala que el 

nivel de esfuerzo que una persona motivada produce, depende de cuan 

probable le parezca que tal esfuer o produzca una cierta cantidad de 

valor. 

El nivel que resulta del esfuerz detennina hasta cierto grado el 

nivel real de actuación. 

Primero, lqué resultados percibido ofrece el trabafo al empleado?. 

Los resultados pueden ser positivos: uneración; seguridad; compa!'iia; 

confianza: incentivos; oportunidad de t!lizar los propios talentos o 

destrezas; relaciones agradables, . te. 

Por otro lado, el empleado puede considerar como negativos los 

resultados: fatiga, aburrimiento, fru tración, ansiedad, supervisión 

rigurosa, amenaza de despido, ..• etc. 
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Conviene se!lalar aqui que la realidad carece de imPOrtancia; lo 

importante es lo que el individuo piensa que será el resultado, sin 

importar si sus opiniones son exactas o no. 

Sequndo, ¿qué grado de atracción atribuye el empleado a esos 

resultados?, llos valora en forma pesi ti va, neqati va o neutral?. Se trata 

sin duda de una cuestión interna para él y abarca sus valores, 

personalidad y necesidades. 

Aquél que juzga atractivo un resultado particular, es decir que lo 

valora pesitivamente, preferirá obtenerlo. Para otros pedré. ser negativo 

y, par lo mismo, preferirán no consequirlo y otros más lo juzgarán 

neutral. 

Tercero, ¿qué clase de comportamiento ha de producir el empleado a 

fin de loqrar esos resultados?. Los resultados no tienden a afectar su 

desempe!lo a menos que conozca con claridad y sin ambiquedades, qué debe 

hacer para consequirlos. Por ejemplo, ¿ qué siqnifica "un buen trabajo• 

desde el punto de vista de la evaluación del desempeflo?, ¿ cuáles son los 

criterios con que se juzgará el desempeHo?. 

cuarto'¿ cómo considera el empleado las probabilidades de hacer lo 

que le piden?. Después que ha analizado sus cualidades y capacidades para 

controlar esas variables que determinan su éxito?, ¿ qué probabilidades 

piensa que tiene de éxito?. 

La Teoría de Valencias y Expectancias es en una u otra forma el 

centro de la investigación actual sobre motivación y satisfacción en el 

trabajo, y la teoría sobre la cuál tratamos de basar esta investigación. 

- 71 -



Alqunos estudios han procurado detenninar que versión es la mejor; 

otros han procurado verificar alqunos de los principales supuestos 

básicos. Los resultados han ofrecido hasta ahora un apoyo moderado a los 

aspectos más amplios de la teoria. En diferentes estudios se ha 

demostrado que las expectancias, habilidades, valores de los resultados y 

percepciones del rol, influyen sobre la ejecución o la satisfacción. 

Alqunas pruebas inclusive sugieren que los componentes de la teoria 

interactoan, para producir el rendimiento o la satisfacción. f PRITCHARD Y 

DE LEO: MITCHELL & ALBRIG!IT,1973). 

Una última implicación práctica de la teoria de las valencias y 

expectencias, es la demostración de que no es uno sino muchos los 

factores que interactuán y detenninan la motivación y actitudes de la 

persona hacia su trabajo. 

La clave de la teoria consiste en conocer las metas de un individuo 

y el nexo entre esfuerzo y desernpello, entre desernpello e incentivos, y por 

último, entre los incentivos y el cumplimiento de las metas 

individuales. (V .H. VROOM, 1964). 

2.2.3. u:oRIAS CONDUCIUALES 

El análisis de las causas de la conducta se debe 

establecer a través de un conjunto de principios que hagar1 

comprensibles los distintos acontecimientos conductuales que 

se observan en las investigaciones y los estudios de la 

Psicología: en estos principios están considerados los que 
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pertenecen a los motivos de la acción de un individuo en 

ciertas circunstancias y, de manera especial, las de la 

llamada conducta operante. 

2.2.3.1.. LEY DEL EfXCfQ 

TllORNDIKE establece que el comportamiento depende de las conexiones 

estimulo-respuesta. Considera que una conexión representa la asociación 

de las impresiones sensoriales y los impulsos a la acción !HILGARD & 

BOllER, 1973 l. 

TllORNDIKE seBala que el fortalecimiento de una conexión estimulo

respuesta es el resultado de la satisfacción subsecuente; por lo que, el 

énfasis se hace en la consecuencia, y el incremento de la respuesta 

depende de que sea contigua a una consecuencia recompensante 

lTHORNDIKE,19821. 

Con base en los conceptos anteriores, THORNDIKE establece las bases 

de un Principio que denomina "LEY DEL EFl!C'IO", que prevalece c0mo uno de 

los postulados más importantes para el aprendizaje instrumental y para 

las diferentes teorias del refuerzo. Textualmente, THORNDIKE define esta 

ley de la manera siguiente: · 

"La ley del efecto establece que: de varias respuestas dadas a una 

misma situación, aquéllas que estén acompajladas o seguidas de cerca por 

la satisfacción del animal, si permanecen constantes los demás elementos 

estarán más fit111emente conectadas con la situación, de modo que cuando 

ésta vuelva a ocurrir será más probable que ellas se presenten 

nuevamente; las respuestas que estén acompaBadas o seguidas de cerca Por 

molestias, si pet111anecen los demás elementos constantes, debilitarán sus 
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conexiones, de tal manera que cuando la situación se vuelva a presentar 

habrá menos probabilidades de que tales respuestas vuelven a ocurrir. 

llientras mayor sea la satisfacción o molestia, mayor será el 

fortalecimiento o debilitamiento de la conexión". lTllORNDIKE, 19111. 

La afiil!lación de que los eventos que s iquen a la respuesta clllllbian 

su probabilidad, constituye la Ley Finpirica del Efecto, en tanto que la 

explicación de cómo se producen estos cambios en la probabilidad, como 

incremento o decremento de la fuerza de conexión estímulo-respuesta, 

representa la Ley Teórica del Efecto. ll!ACKINSXOSH, 1974 l. 

En esta versión de la ley del efecto, THORNDIKE considera una 

primera parte Positiva y una segunda negativa, en las cuales los eventos 

molestos son iguales a la recompensa. Más adelante THORNDIKE refoil!\Ula su 

ley, ya que duda de los efectos debilitadores de los estados molestos o 

incómodos, y argumenta que el castigo es menos efectivo para el 

debilitamiento de las conexiones que la recompensa para el 

fortalecimiento de las mismas. lTHORNDIKE, 1962. l 

El rechazo de la Ley Negativa del Efecto, afecta la teoría, 

THORNDIKE no pudo demostrar que la presentación de un estímulo 

supuestamente castigador, reducia la probabilidad de la respuesta, Por lo 

menos de igual manera que la recompensa la aumentaba, o que sí se daba 

una reducción, ésta no dependia de la contingencia entre la respuesta y 

el estímulo castigador. OIACKIN'l'OSH, 1974. l 

Aunque no lo hace en fotma explícita, THORNDIKE da las 

definiciones de evento reforzador y de evento aversivo, los cuáles 

vendrán a sentar las bases para las Posteriores definiciones funcionales 

del refuerzo. 
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A pesar de que ignoran el problema de la identificación de las 

características de los estímulos reforzadores, la mayor parte de los 

trabafos de los investigadores de la conducta instrumental 

ITHORNDIKE,/IULL,SKINNER,TOLMAN, ... etc. l usan eventos relacionados con 

la satisfacción de las necesidades básicas de los orqanisl1\0s y dejan 

entrever la posibilidad de que la naturaleza de los reforzadores dependa 

de su potencial para afectar las probabilidades de supervivencia de un 

sujeto. 

Si el reforzador eXPlica la mayor parte de la conducta, basta una 

observación simple para darse cuenta de que un buen número de actos 

humanos no obedecen a estímulos de esta clase. Esto hizo necesaria la 

extensión de la teoria y de la eXPerimentación en ·el campo del refuerzo, 

que desde los primeros trabajos en condicionamiento se babia 

planteado. IC.PEREIRA V; E.ANGEL & C.DE LA ESPRIELLA,1987). 

La gran cantidad de eventos que pueden considerarse como 

reforzadores llevó a concluir a algunos teóricos que la característica 

básica del reforzador es que refuerza ISKINNER, 1953) con lo que se 

destaca la vulnerabilidad de la concepción del refuerzo, por lo tanto, no 

es pasible predecir si un evento es o no un reforzador para el 

comportamiento de un sujeto a menos que se verifique empíricamente su 

efecto. 

En los traba1os de SKINNER, los conceptos de refuerzo y reforzador 

son enteramente circulares; este autor defiende su posición al afirmar 

que sólo podemos tener una identificación a posteriori de lo que es un 

reforzador y ante este hecho, no vale la pena preoeuparse por la 

circularidad. Aceptar esta posición implica admitir que no es posible 

predecir el efecto reforzador de un evento. 
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Otra característica de la Teoría Skinneriana, que se deriva de la 

manera como categoriza los reforzadores, considera que ser reforzador es 

una propiedad inherente a ciertos estimules, propiedad que puede 

transmitirse a otros estímulos mediante el condicionamiento clásico; en 

esta concepción persiste la idea de que los reforzadores estén ligados a 

la satisfacción de las necesidades básicas y que si no es posible 

identificar a todos a partir de este rasgo, es porque existe la 

dificultad insalvable de conocer la historia particular de cada 

sujeto. (P.E.MEEHL,1950). 

De acuerdo con MEEHL, un reforzador, en primera instancia, sólo 

puede identificarse de manera empírica, según lo propuesto por Skinner; 

pero, una vez identificado por su efecto sobre una respuesta específica, 

es pasible anticipar su función reforzante para cualquier otra respuesta 

del mismo sujeto: de esta forma, si se establece experimentalmente que un 

estimulo actué. como reforzador para una respuesta "X" de un sructo, se 

puede predecir que reforzará la respuesta "Y" del mismo, si "Y" cumple 

con el requisito de ser también operante; asi la definición del estimulo 

como reforzador para "Y" se puede hacer al tomar como referencia el 

incremento en "X" y no en "Y", a fin de romper la 

circularidad. (P.E.MEEIG'..,1950). 

2.2.3.2. l!Eil!ClfiQ_ llli: ~ (DAVID PREMACI'-). 

El trabajo desarrollado por D. PROOCK sobre el refuerzo consta de 

tres articules IPREHACK, 1959:1965;1971) cuyos postulados se pueden 

resumir como sigue: 

a) Todo srueto ordena los eventos de su medio en una escala 
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jerarquizada de valores. 

bl El valor que un sujeto asiqna a un evento puede establecerse 

por la duración de la respuesta en interacción con dicho 

evento. 

Partiendo de estos postulados, PREMACK define la función de 

refuerzo, co:no aquélla en la cuál a una respuesta de menor duración se le 

hace contingente una de mayor duración; la operación inversa define la 

función de castigo. 

De acuerdo con PREMACK, es factible transformar la duración de cada 

respuesta en una medida de probabilidad, entendida como la cantidad de 

tiempo empleada en la respuesta sobre el tiempo total posible. 

2.2.3.3. I.EmllA Pl!ICOLQGICA DEL COMPORTAMD;NIQ X 1EllBI6. 

JlCONOMICA 

La relación entre los principios económicos y los conductuales surge 

con las postulaciones de la LEY DEL KFECTO; aunque la relevancia de los 

principios especificos se ha hecho más patente últimamente. 

El grado en el que se ha pasado de una relación vaga y general, como 

la existente entre la rnaximización de utilidades y la minimización del 

costo en la ley empirica del efecto CRACHLIN, 1980 J, a la verificación 

experimental de postulados y principios, se correlaciona con el avance de 

la investigación en aprendizaje desde un enfoque molecular primitivo 

hasta el enfoque molar actual. 

En su obra sobre las implicaciones de la psicología del aprendizaje 

en el comportamiento humano, SKINNER (19531 le dedica un capitulo a las 

relaciones con los principios económicos. Sin embargo, en esta 
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formulación inicial se hace una analoqia primitiva entre conceptos 

restrinqidos de la teoría del comportamiento, como la que se hace entre 

reforzadores qeneralizados y principios económicos. 

Dado el interés en aquél tiempo p0r la aplicación del análisis 

operante al estudio del comportamiento humano , es comprensible que estas 

primeras relaciones buscaran algunos puntos comunes que permitieran 

entender las variables monetarias en los proqramas de retuerzo. De ahí el 

paralelo entre sistemas de salarios Y programas simples de refuerzo: sin 

embarqo con la relación entre psicología y economía se pretendía reducir 

los problemas de la sequnda, a los ténnino• de la primera. CC.PEREIRA V; 

E.ANGEL & C. DE LA ESPIRIELLA.1987). 

Una segunda aproximación entre economía y psicología conductual, 

dentro de este contexto de analoqia, se estableció con las primeras 

aplicaciones de los principios de refuerzo en ambientes institucionales. 

En 1968 se publicó el primer intento sistemático para aplicar 

principios derivados del laboratorio a sistemas humanos totales y más 

complejos !AYLLON & AZRIN, 1968 J. El desarrollo de las primeras EOOllOMIAS 

DE FICHAS en el cambio, mostró la relevancia de los principios económicos 

en una tecnología conductual. 

La factibilidad y eficacia de la programación en ambientes 

motivacionales, abrió una nueva perspectiva que inicialmente no tuvo 

implicaciones a nivel teórico, ya que el interés se centraba en el 

aspecto clínico, pero si pennitió dirigir la atención, en analisis 

p0steriores, hacia los procesos económicos implicados en ambientes más 

cornplefos CATHOWE & KRASNER.1973: \IINKLER,1960: BATTALlO,KAGEL,\IINKLER, 

FISCHER, RA5llANN & KRAS!IER, 1974 J. 
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De hecho, aunque estos intentos mantenían una concepción tradicional 

de refuerzo, que se desprendía de relaciones entre respuestas y 

consecuencias propias de la investigación básica del momento, cuando se 

vieron los efectos conductuales en situaciones de programación de 

ambiente total Cvs. la ¡>rogramación de sesiones experimentales 

temPOralmente restringidas J se dió paso a la observación de nuevos 

fenómenos que los arreglos experimentales tradicionales no permitían 

identificar CAYLLON & AZ!UN,1965). 

Al tiempo que se realizaban estos estudios en el nivel clínico 

aplicado, FINDLEY Cl958J introdu.lo un arreglo exper-imental similar, que 

se centró en el análisis del comportamiento balo condiciones de 

programación total y libre disponibilidad durante 24 horas diarias, y que 

utilizaba contingencias más complejas, fundamentalmente de tiPo 

concurrente y encadenado. Esta modificación en los arreglos 

experimentales tuvo implicaciones fundamentales ya que, aun cuando 

inicialmente no se relaciono con principios económicos, en la práctica 

estaba más ligada al análisis económico que las aproximaciones análogas 

anteriores, ya que consideraba muy relevante la distribución de las 

actividades de un sujeto en función de sus relaciones con comodidades 

dispenibles por trabafo. 

Aun cuando los traba.los con programas concurrentes no constituían 

una innovación en cuanto al arreglo ex¡>erimental CFESTER & SKINNER, 1957 J, 

la formulación de principios teóricos del refuerzo que consideraban las 

opciones disponibles marcó una pauta definitiva para el desarrollo de la 

concepción del comportamiento en términos económicos CRACHLIN, 

G.REEN,KAGEL & BATTALI0,1976;BAUM & RACHLIN,1969). 

Las innovadoras y sustanciales modificaciones del concepto de 

refuerzo, iniciados por PREMACK, mostraron la relevancia de las 
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explicaciones económicas para la comprensión de los procesos 

conductuales, no en el nivel de los conceptos aislados, sino como una 

formulación básica de los principios fundamentales. Con este refinamiento 

y a partir de los traba.los de TIMBERLAKE & ALLISON Cl974l se comienza a 

destacar como uno de los factores cr!ticos del refuerzo, la carencia o 

limitación del reforzador, concepto que puede relacionarse estrechamente 

con una de las premisas básicas de la econom!a: la escasez. Por otro 

lado, es a partir de estas POstulaciones, que los traba.los POsteriores 

realizados p0r ALLISON, MILLER y WOZNY Cl979l: ALLISON Cl98ll y RACHLIN 

11976,1978,19801 determinaron las fotm1llaciones actuales que POseen un 

valor heur!stico 11\ás elaborado y que replantean el concepto de refuerzo 

no ya en términos de la noción de recompensa sino como un bien económico 

con todas las propiedades que lo caracterizan. 

Una vez hecho el semblante de los principales teóricos y teor!as de 

la motivación pasaremos a la eXPOsición de los incentivos, tema 

estrechamente vinculado con este ya expuesto. 
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CAPITULO TBE& 

INCENTIYO& 



3.DEFINICION. 

Dentro de las investigaciones en el campo de la psicología humanista 

y la psicología del trabajo, el estudio del parqué la gente traba.la ha 

generado toda una serie de escritos buscando eXPlicar los motivos 

internos y externos y el cómo y a través de qué 1ma conducta como ésta se 

puede dar y mantener. 

Así vemos que hay un término que conocemos como lllCER'rIVO. Para la 

psicología, " el incentivo" es un obieto o una condición externa al 

su foto, capaz de satisfacer una necesidad y que tiende a producir el 

comp0rtamiento para lograr el propósito o condición. La mayoria de los 

incentivos también tienden a despertar las condiciones del impulso. 

Alqunos autores entienden por incentivo cualquier aspecto manipulable del 

medio que pueda energetizar, dirigir o álllbas cosas, el compartamiento de 

un organismo hacia metas determinadas. (M. V .JIANKELIUNAS, 1987) • 

Las hipótesis del incentivo se iniciaron en la psicología del 

proceso motivacional con las ideas hedonisticas: THORNDIKE con su Ley del 

Efecto, FREUD con sus conceptos de placer-displacer, etc. Sin embargo, 

sólo F.A.LOGAN(l960l resume todas las ideas existentes y proPOrciona 

bases teóricas y experimentales para las hipótesis del incentivo en la 

energetización y dirección del comportamiento motivado: pasteriorrnente 

R.C.BOLLES (1973) enfatiza, la irnpOrtancia del incentivo en el 

compartamiento de todos los organismos, particularmente en el humano. 

Los incentivos se pueden dividir de varias formas y maneras 

<Incentivos Financieros: No Financieros;Financieros Directos: Financieros 
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Indirectos; Extrínsecos y/o Intrínsecos. 

J!cl<ENNA,J .F .1979 l. 

etc. J. CSIKULA,A.F. &: 

Los incentivos financieros y/o económicos a lo largo del tiempo han 

qenerado mucha controversia, algunas personas consideran el dinero como 

el único incentivo dentro de la industria y POr ende el más imPOrtante. 

Otros autores le otorgan POCO valor a las recompensas ecónomicas o 

monetarias como factores de motivación. 

HERZBERGU968 l sefiala que cuando la necesidad de recompensa eonómica 

se supera, ésta deja de actuar como incentivo, para convertirse en lo que 

él llama "factor higiénico" .Es decir que los incentivos ecónomicos pueden 

en determinado momento perder su papel de motivador para volverse 

desmotivador, por efomplo, cuando el trabafodor compara lo que él obtiene 

con lo que obtienen otros trabajadores, tanto dentro como fuera de la 

empresa. Lo que hoy aprecian como un pago fasto maiiana ya no lo es, y 

tornarse esta situación en desmotivante, razón de peso, para que la 

administración de los planes de incentivos económicos se maneje en forma 

cuidadosa. 

Los estudios llevados a cabo en las últimas décadas, STANGER !1950); 

NEALE\'(1964!; RIVERA & SERRA !1970), con el objeto de evaluar la 

impartancia del salario en la motivación, desconocen o ignoran el valor 

del trabajo en si mismo: de igual forma los que apoyan esta teoria, 

desconocen la importancia de los factores extrínsecos. Es de considerarse 

que ambos factores dentro de un análisis completo tienen una 

contribución, Csi el interés en el trabajo en si es altamente motivante, 
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la influencia del salario será ba.ia, pero si es lo contrario; un interés 

en el trabajo bajo, el factor salario adquirirá gran imp0rtancial. 

La mayoría de las investigaciones realizadas se basan en dos teorías 

principalmente. La primera de estas teorías, es la teoría de las 

Expectativas !VROOM,19641 de acuerdo con este autor la conducta depende 

de dos factores: 

La expectativa del sujeto, sobre la probabilidad de 

ocurrencia de un resultado, y 

el valor o valencia de ese resultado. 

limbos valores son definidos en términos subfotivos, de acuerdo a las 

percepciones individuales, más que en términos objetivos; es la 

combinación de estos dos factores lo que determina la conducta, y si 

alguno de estos factores falla, la motivación no se dará. 

De esta forma, si la expectativa de un resultado es alta, pero 

carece de validez, no habrá motivación. De la misma forma, si posee una 

alta valencia, pero la probabilidad de recibirlo es percibi.da corno nula, 

tarnp0co habrá motivación. Para que la motivación sea alta, la combinación 

entre expectativa y valencia debe ser igualmente alta. 

La teoría de la Equidad IADl\MS,19631 sup0ne que las percepciones de 

una persona al comparar su ingreso con el de otras personas, es el factor 

clave. Es decir, si el traba.iador se siente subpagado, trabajará menos 

eficientemente, p0r el contrario, si se siente sobrepagado, traba.iará más 

duramente para lograr un equilibrio. Llevando a la realidad estos 
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postulados, veremos que hay dificultades a nivel de inferencia, que 

pedremos apreciar, actualmente y ante las condiciones económico-sociales 

por las que atraviesa nuestro país, nuestros trabajadores difícilmente se 

sentirán sobrepagados y aún siéndolo lo reconoceran como mérito a su 

capacidad. 

Por otro lado, si el trabajador cuyo salario no es alto, ·pero 

obtiene otros valores alternativos, como prestaciones e incentivos tanto 

económicos como sociales pedrá superar su condición de subpagado. 

3.1 NORMAS DE IR&B.YQ 

Un aspecto iJt\portante de la administración de personal son las 

pelfticas laborales aceptadas y puestas en acción. Esta afirmación es 

válida independientemente del tamal!o de la 

organización. !F.HARGER,V.1973l. 

Hay un dicho antiquo que dice que cuando dos hombres (o mu.ieresl se 

encuentran, hay un problema social: cuando uno acomete una tarea a 

instancias del otro, hay un problema de trabafo: y cuando se paga un 

salario por este trabajo, hay un problema económico. 

Las pelíticas que deteminan el enfoque de estos problemas se han 

desarrollado lentamente a medida que nuestra sociedad ha crecido Y el 

número de trabafado1·es se ha incrementado. 

Actualmente el empresario se J1a visto en la necesidad de al comenzar 

a planificar, preveer un programa de comunicación en dos v:ras. 
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Prop0rcionando a cada trabaiador un ejemplar de la p0lítica laboral y 

administrativa, representada gráficamente en un manual de la compaHia 

como parte sustancial de su programa. Es decir, todo traba.iador deberá 

conocer los objetivos, p0líticas y principios que rigen la empresa para 

la cual presta sus servicios y especialmente aquellos que conciernen a él 

y a sus compalleros, deberá saber lo que se espera de él y estar informado 

de sus logros, así corno de sus errores, las op0rtunidades para ascender, 

el aumento de salarios, los beneficios suplementarios del trabajo, las 

oportunidades de trabajo permanente y la pasibilidad de quedar 

desempleado. CHOWELL,W.C.1979). 

Las normas de trabajo deben ser explícitas en sus provisiones de una 

escala fasta de salarios, Promociones y traslados; planes de empleo y la 

forma de hacer que los trabajos sean interesantes para que la vida del 

trabajador no se convierta en una rutina cansada y aburrida. 

Es deseable ofrecer provisiones para una acción disciplinaria justa 

entre los en1pleados teniendo en cuenta los riesgos y accidentes laborales 

y previniendo soluciones para su control, dar participación en la 

formulación de planes y normas de la compa!lia; que generalmente se 

expresan mediante demandas de negociación colectiva y beneficios 

suplementarios del trabajo. 

Generalmente se establece un acuerdo general entre los puntos que el 

empresario considera deben ser cubiertos en la politica laboral, 

conducente a una administración productiva y aquellos mencionados PC>r los 

trabajadores corno condiciones satisfactorias de trabajo. 
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Los puntos citados por ambas partes - fornales, promociones y 

traslados, estabilidad en el trabajo, horarios, condiciones 

satisfactorias de trabajo, protectores mecánicos, protección y seguridad 

a la salud, pensiones o planes de retiro, seguros, el no competir con 

trabafo de baja calidad y el derecho de gozar de libertad y derechos 

individuales - pueden considerarse como lo más importante dentro de la 

política laboral (K.DAVIS & J.NEWSTROM,1991!. 

Las recompensas económicas tienen un valor social y económico. 

Desempeñan un papel primordial en varios modelos de motivación al 

mezclarse con los modelos de eXPectativas, equidad, anteriormente 

expuestos; modificación del comportamiento y de necesidades. Los 

empleados tienden a realizar comparaciones en costo-recompensa y traba.Jan 

cerca, pero ligeramente por debafo del punto de equilibrio. 

La evaluación del desempeilo puede ser una base sistemática para la 

medición de las contribuciones del empleado y la distribución de las 

recompensas económicas. La filosofía moderna de evaluación se centra en 

el desempefio, objetivos y fijación de metas.No obstante, la entrevista de 

evaluación puede ser dificil, tanto para el administrador como para el 

trabajador. 

Los sistemas de incentivos pueden ofrecer diferentes cantidades de 

paqo en relación con algún indicador de desempeilo, tienden a incrementar 

las expectativas del eropleado en el sentido de que después del deseropei'lo 

econtrarán recompensas <Teoría de las EY.pectativasl aunque la diferencia 

de tiemPo POdria ir desde una semana hasta un año. Los incentivos con 

frecuencia estimulan una mayor productividad, pero también pueden ser 
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neqati vos como se expuso en el inciso anterior. !K. DAVIS & 

J • .NEWSTROM,19911. 

3.1.1. F.SIABU.IDAD EN EJ. EMPI.EO 

La reorganización de nuestra sociedad ecónomica, se 

caracteriza por muchas áreas de fricción en la industria. 

Los estudiosos del problema del trabajo generalmente 

están de acuerdo en que en ningún área hay un problema 

económico más relevante y actual para los seres humanos que 

la estabilidad en el empleo permanente, lo cuál se traduce en 

la satisfacción material de las necesidades, la estimación y 

afecto de los demás, la oportunidad para expresarse y la 

ocasión para gozar de tiempo libre. 

Asi vemos que los tres riesgos que más contribuyen a una 

situación insegura, para la mayoría de los empleados 

asalariados pertenecientes al medio laboral y a cualquier 

nivel son: el desempleo, la incapacidad fisica y la edad 

avanzada.!HARGER,V.F.1973). 

La definición de desempleo que 

Internacional del Trabajo obtuvo a partir 

realizadas en trece países de latinoamerica, 

México, es la siguiente: 

la Organización 

de encuestas 

incluyendo 
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Se considerará como personas desempleadas a todas las que 

tengan más de cierta edad especificada y que, en un dia 

especificado o en una semana especificada, se hallen en las 

siquiente5 categorías: 

al los trabajadores disponibles para. el empleo cuyo 

contrato de trabajo haya expirado o esté suspendido 

temporalmente, que estén sin empleo y busquen 

trabajo remunerado. 

bl las personas disponibles para trabajar, (salvo caso 

de enfermedad benigna) durante el periodo 

especificado, y en busca de trabajo remunerado, que 

nunca hayan estado empleados o cuya última situación 

en la ocupación no haya sido la de asalariado( es 

decir, ex-empleadores, etc.Jo los que hayan estado 

retirados de la vida activa: 

el las personas sin empleo que en el momento de que se 

trate se hallen disponibles para traba;iar y hayan 

logrado un nuevo empleo que deba empezar en una 

fecha subsiguiente al periodo especificado: 

dl las personas que hayan sido suspendidas temporal o 

indefinidamente sin goce de remuneración. 

No se considerará desempleadas a las personas 

comprendidas en las categorías siguientes: 
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e) las que tengan el propósito de establecer por su 

cuenta un negocio o explotación agricola, pero que 

todavia no lo hayan hecho y que no estén buscando 

trabajo remunerado; 

fJ los antiguos trabajadores familiares no remunerados 

que no estén traba5ando ni buscando trabajo 

remunerado CO.I.T.19811. 

La persona sin trabajo sufre los efectos desfavorables 

de un factor primordial: la inexistencia de prestaciones de 

desempleo. 

3.1.2. JORNADAS Y HOBARJOS. 

Las fornadas están dete:rminadas por la longitud del día de trabajo y 

la semana de trabafo. 

Hace un siglo los traba.iadores comúnmente tenían trece o más horas 

diarias de trabafo y setenta y cinco horas por semana. 

Obviamente tal horario de traba.io le dejaba al trabajador muy poco 

tiempo para disfrutar de la vida, participar en la cultura o hacer vida 

social en la comunidad, sin tiempo para asumir sus responsabilidades 

cívicas. 

Aún más tendía inevitablemente a afectar adversamente la salud del 

trabajador y en consecuencia a acortar su vida. 
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i• 

Era "molienda para el molino", más que un artífice de la 

civilización. 

La tendencia en el último siglo ha sido lenta pero segura hacia 

horarios más cortos de trabajo. lEn qué punto esta tendencia se detendrá o 

nivelará?, es un asunto de gran preocuPación para la sociedad así como 

también para el trabajador y el empresario. 

Una fase del día de trabajo que vale la pena considerar es el 

horario de horas trabafodas. ta variación de horas en el trabajo del 

personal de salud es en cierto modo ilnica. Ya que hay horas de trabajo 

intenso y otras de paco trabafo a lo larqo de las 24 horas del dia, y que 

de igual forma considerando que este personal trabaja con y para s.ores 

humanos, con alto riesgo de presentar problemas y a veces hasta la 

muerte, deberá estar siempre disponible para cubrir tiempos adicionales y 

horados extensos. 

Una planificación cuidadosa ofrece horas de trabajo consecutivas, un 

arreqlo sumamente venta.íoso tanto para el trabaiador como para la 

empresa. 

Eventualmente y de acuerdo a las :posibilidades del trabaio a 

realizar, la sociedad encontrará el dia de trabajo con la longitud de 

turnos más deseable y adecuada, aquella que asegure el máximo rendimiento 

por parte de los empleados durante las horas de trabajo. 

Y es asi como los empresarios deberán aceptar la responsabilidad por 

las consecuencias sociales de un dia de trabajo sobrecargado o de uno 

pob1·emente planificado, al mantenerse los horarios lo suficientemente 
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cortos y distribuidos en forma sensata a fin de que el trabajador no se 

fatique, enferme o quebrante su salud.!HARGER,V.F.1973l. 

3.1.3. SALUD Y SEGURIDAD. 

Un factor básico, :lroportente en todos los problemas del personal es 

la salud de los empleados. 

Este asunto afecta la vida social y/o económica de nuestro pa!s en 

muchas formas, siendo de interés no sólo para el empleado, sino también 

para la empresa y el público en qeneral. 

El tiempo perdido, debido a enfermedad y a los accidentes de trabalo 

es costoso tanto para la administración de la empresa como para los 

trabajadores y se refleja en una disminución de la producción y en un 

incremento en las pérdidas de la empresa, afectando directamente al 

inqreso salarial del empleado.IKOJl!!All.A.K.l97lJ. 

Es as! que la atención se ha centrado siempre en el aspecto 

compensador, es decir en la indemnización, y solo recientemente en la 

prevención de accidentes. , 

Esta prevención de carácter psicoló9ico se ha llegado a dar en base 

a dos procesos: la capacitación (o educación) de los traba:iadores y la 

propaqanda de las medidas de protección a través de medios masivos de 

comunicación !PENICHE LARA,C.l985l. 

- 92 -



Con el objeto de poder alcanzar una prevención de riesgos laborales 

en cuanto a aspecto humano y poder desarrollar un sistema de seguridad, 

es condición indispensable tener y mantener una estrategia y un método de 

trabajo, que nos permita conocer y reconocer los riesgos y siniestros en 

que se incide, detectando la magnitud e intervención de los factores 

lmmanos y el papel que juega el medio ambiente. 

Así vemos que de acuerdo con los postulados del autor CARLOS 

PENIC!ll!(l985J, el análisis de los riesgos laborales parte de las 

siguientes premisas: 

1) Los siniestros y enfermedades laborales, son consecuencia 

de dos factores principalmente: 

al la conducta del trabajador, y 

bl las condiciones existentes en el medio ambiente 

laboral. 

Siendo así que el origen de las enfermedades laborales estará 

determinado por la combinación de: 

la presencia de riesgos superiores a los límites 

permitidos, y 

un tiempo de exposición al riesgo lo suficientemente largo 

para provocar perjuicios en el trabajador. 

21 De acuerdo con lo anterior es posible detectar la presencia de 

condiciones de trabajo desfavorables, así como los errores en la conducta 

de los trabafadores y predecir así la magnitud del riesgo. 
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3 J Existen limites de sequridad establecidos dentro de los niveles 

del trabajo (¡;or ejemplo la protección universal en el área de 

enfermería J, que al ser ignorados pueden degenerar en siniestro. 

4 J Estableciendo una metodología adecuada en la descripción de la 

presencia de riesgos p0dremos establecer el índice de peligrosidad y 

tornar medidas para su control. 

5 J La identificación, medición, evaluación y control de los 

riesgos a los que están expuestos los trabajadores es una labor 

interdisciplinaria en la que deberá intervenir el personal 

profesionalmente capacitado para su tratamiento. 

De todo lo anteriormente eXPuesto, ¡;odemos inferir, que 

estableciendo un adecuado control tanto de las condiciones de trabajo, 

como del comportamiento humano, la incidencia de accidentes laborales 

tenderá al decremento y la preservación de la salud y seguridad del 

trabajador ayudarán a incrementar y meforar las condiciones de desarrollo 

y progreso dentro de la organización empresarial de nuestro país. 

3.1.4 SU AB[QS Y OTRAS COMPENSACIONES 

Desde el punto de vista del trabajador la característica más 

imP<>rtante de su salario, o sea, el pago neto que recibe por su trabajo, 

es su poder adquisitivo. 
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Esto representa la medida de las necesidades que puede satisfacer y 

determina mayormente lo adecuado de su nivel de vida, su sentido de 

seguridad económica y su propia identificación como un miembro 

responsable y valioso de la comunidad. 

La fonnulación de normas satisfact()rias sobre los salarios y otras 

COl!lpensaciones dependerá de muchos factores, entre los cuáles están: 

l l El deseo e intención de la compal'iia de pagar jornales 

equitativos a los empleados y al mismo tiempo mantener un 

control iusto de los costos laborales, 

2) Reconocimiento de la relación entre los deberes y las 

responsabilidades de diversos puestos dentro de la 

organización y los salarios pagados, y 

3) Reconocimiento de las diferencias individuales en cuanto a 

experiencia, habilidad y voluntad para asumir 

responsabilidades. (llAf!GER, V. l'. , 1973 l . 

La administración debe reflejar tales diferencias en la escala de 

oalarios que se establece para un puesto en particular y debe ser 

expuesto ante los txabaiadores. 

Las políticas que se fundan en tales consideraciones conducirán a 

una clasificación sistemática de cargos y salarios CJ11e puede 

desarrollarse conjuntamente entre empleado y empresa. 

3.2 TIPOS DE INCENTIVOS 
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Los tiPos de incentivos que una organización puede otorgar a sus 

empleados, son más complejos de lo que generalmente se cree. Tenemos ante 

todo, la remuneración directa. Pero hay además la rellUlleración indirecta 

y los incentivos no económicos. Todos estos tipos de incentivos pueden 

distribuirse al individuo, al qrup0 o en la organización. 

As1 vemos que los incentivos se pueden clasificer en intrínsecos que 

serán los que el individuo recibe p0r si mismo, en qran medida se deben a 

su satisfacción en el trabajo, las técnices como el enriquecimiento del 

trabajo y cualquier intento de redisef!ar o reestructurar el trabajo, 

tendiente a incrementar su valor personal para el empleado puede hacerlo 

intrínsecamente más satisfactorio. 

Por otro lado, los incentivos extrínsecos incluyen la remuneración 

directa, la indirecta y los premios no económicos. Un empleado puede 

desear alguna clase de compensación directa: un sueldo o salario básico, 

horas extras, prima vacecional, participación de utilidades y 

P<>siblemente oportunidades de opciones de adquirir acciones de la 

empresa. Esperará que su remuneración directa refleje la evaluación de su 

ap0rtación a la empresa y, ade.'llás, que sea semejante a la que se otorga a 

otros empleados con capacidades y rendimiento similar. 

La flllll'resa prop0rcionará al personal remuneración indirecta: seguro 

social; pago de días festivos obligatorios y vaceciones, y las 

prestaciones de rigor. En realidad son premios no motivadores en la 

lledida en que cesi sie111Pre se conceden en forma unifoll!le a todos los 

-leados en todos los niveles ocupacionales, prescindiendo de su 

rendimiento. 
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Sin embargo cuando le cC111penseción indirecta es controlable par la 

gerencia y se utiliza para premiar el desl!l>pello, hay que considerarla sin 

duda l1ll incentivo motivador. 

Como en el caso de la remuneración directa, la remuneración 

indirecta puede aplicarse en un contexto individual, grupal u 

orqanizacional. Sin embargo, para vincularla estrechamente con el 

desempefio, debe suponerse que se le de la debida importancia. 

Aqu1 conviene resaltar lo siguiente: los incentivos pueden dar el 

máximo resultado cuando están disetlados especificB100nte para satisfacer 

las necesidades de cada individuo, en tanto que los incentivos de tipo 

grupal y or';anizacional tienden a ser homogéneos, es decir, a tratar por 

iqual a todos. 

Ejemplo, si un grupo de gerentes en detetminada organización han 

hecho una importante aportación a la eficiencia de la elt'Jlresa, convendría 

dar un premio qeneral como la membresia a un club social. 

La clasificación de los incentivos no económicos suele ser una 

mezcla o combinación de cosas deseables, de las cuales puede disponer una 

organización. El establecimiento de los mismos dependerá del ingenio y 

capacidad de los gerentes para evaluar los "incentivos" que los miembros 

de la organi2ación consideran adecuados y que se hallan dentro de la 

jurisdicción del gerente. 
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Generalmente lo que puede ser bueno o adecuado para alquien no lo es 

para otro, por tanto cualquier incenti.vo obtendrá el resultado deseado 

cuando la sel~cción se ha hecho con asiduidad; y la empresa obtendrá 

impresionantes beneficios en cuanto a un mefor rendimiento de sus 

miembros. ISIKULA,A.F. & McKllNNA,J.F.1989l. 

3.2.1. CRITEBIOS U11.A LOS JNCENDVOS. 

Existen muchos factores que la alta administración de la institución 

debe evaluar cuando decide entablecer un tipo de plan de incentivos 

especifico al trabajador CNIELSEN, 1971 l. 

El costo de un programa para la institución debe compararse con la 

habilidad financiera de la empresa para costear el programa de 

incentivos. 

Deben así mismo considerarse las necesidades de los empleados 

individuales para un programa o servicio junto con la fuerza colectiva 

del sindicato y la posibilidad de una huelga o de una suspensión total de 

labores. 

A menudo las leyes federales en materia tributaria crean o ro11U>en 

muchas propuestas de incentivos de las empresas. 

Con frecuencia las relaciones públicas y las presiones de los 

usuarios, influyen en las decisiones de planes de incentivos. El concepto 

y la práctica de la responsabilidad social !preocupaciones altruistas y 
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humanitarias por el bienestar general de los empleados) es algo que las 

instituciones reconocen a menudo como una razón poderosa en la adopción 

de nuevos planes de incentivos y servicios para los empleados, 

La predicción de las reacciones generales de la fuerza laboral 

también puede tener un impacto y una influencia tanto en la composición 

actual corno en las ofertas futuras de las compaliias en términos de 

programas de incentivos. ISISK,H.L.& SVERDLIK,M.1979). 

3.2.2. fLANES DE INCENTIVOS 

Con el objetivo de identificar los diferentes planes de incentivos 

existentes en el mercado, usaremos la siguiente clasificación que hacen 

SIKULA,A.F.& McKENNA,J.F. (1989): 

1 J Pagos sobre la seguridad del empleado. 

2 l Pagos por tiempo no trabajado. 

3) Bonos y recompensas, y 

4) Programas de servicio. 

1) PAGOS SOBRE 1 A O:GIJRIDAD Q'U. ¡MPI.JADO 

A continuación enumeramos ejemplos de pagos sobre la seguridad del 

trabajador: 

Contribuciones de la empresa requeridas legalmente: 

vejez,beneficiarios, incapacidad y seguro de salud; 

compensación de seguro estatal de incapacidad. 
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Seguro de accidentes. 

Seguro de incapacidad. 

Seguro de hospitalización. 

Seguro de vida. 

Pensiones. 

Aportaciones a planes de ahorro. 

Aportaciones a los planes de adquisición de acciones. 

Financiamiento para vivienda. 

Pagos de gastos de atención a la vista. 

Fondos de salud y seguridad. 

Z) PAGOS POR mupo No TRtjRA.JADO. 

Los pagos por tiempo no trabaJado incluyen: 

Pagos mínimos garantizados. 

Tiempo para aseo personal. 

Tiempo para atención dental. 

Pemiso por un deceso familiar. 

Tiempo ocioso en la planta de traba;io. 

Permisos por motivos familiares. 

Pagos por días festivos obligatorios. 

Tiempo para servicios médicos. 

Pemisos para cumplir con el servicio militar. 

Tiempo para comer. 

Tiempo de traslado hasta el lugar de trabajo. 

Fiestas religiosas. 

Tiempo de descanso. 

Pagos de hospeda;ie y alimentación (viáticos). 
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Permisos por enfennedad. 

Pago por separación de empleoCfiniquitoJ. 

Pago por vacaciones. 

Pago del tiempo para votar. 

Pago del tiempo en que se funge como testigo. 

Los bonos y recompensas consisten en renglones financieros como los 

siguientes: 

Bonificaciones por días festivos. 

Bonificaciones por tiempo extra. 

Bonificaciones por cambios de turno. 

Bonificaciones por fines de semana traba.lados. 

Recompensas por aniversarios Cantiguedad laboral). 

Bonos por puntualidad y asistencia. 

Bonos por Navidad. 

Bonos por calidad. 

Bonos de reparto de utilidades. 

Recompensas por sugerencias. 

Bonos por eliminación de desperdicios. 

Bonos por fin de año. 

4) Ppoop+MAS DE SE.Bla!:l!l. 

Los programas de servicio que las organizaciones suelen 

proporcionarles a los empleados pueden incluir los siguientes incisos: 
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Uniformes anuales para los empleados. 

EquiPOs de atletismo. 

Salones de belleza. 

Servicios de cafeteria y comedor. 

Paqos de membresia de clubes. 

Viviendas de la empresa. 

Periodico de la compallia. 

Tiendas de la compallia. 

Compallia de crédito. 

Bailes. 

Orientación dietética. 

Descuento en productos de la compallia. 

Asistencia educa ti va. 

Subsidios para alimentos. 

Servicio de impuestos sobre la renta. 

Asistencia leqal. 

Bibliotecas y salas de lectura. 

Caias de préstemos. 

Diversión durante el tiemPO para comer y música en el 

traba.io. 

Pagos de suscripciones a revistas. 

Exámenes médicos. 

Guarderías. 

Estacionamiento. 

Fiestas y dias de campo. 

Servicio de compras. 

Planes de ahorro. 
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S). SEGUROS. 

El seguro que da protección a ba.fo costo es provisión comlln para el 

empleado, puede incluir indemnización Por fallecimiento solamente o 

beneficios hospitalarios, de enfermedad y otras prestaciones POr 

incapacidad. 

El plan generalmente se presenta a los empleados que ha.n estado al 

servicio de la empresa par un término estipulado, generalmente de tres 

meses a un allo. 

Alqunas veces las palizas del seguro las paga el patrón, otras 

veces, el empleado y alqunas otras conjuntamente. 

Las firmas individuales pueden tener un contrato que cubre al grupo 

con una agencia de seguros directamente, o pueden elegir el participar en 

un programa mayor, tal como el de las asociaciones estatales CCl!mara 

Nacional de Hospitales) al cuál la empresa se encuentre afiliada. 

Los planes de retiro de los empleados los hacen comúnmente las 

firmas industriales u otros organismos que los emplean. 

Generalmente estos aseguran el retiro de un trabajador a detenninada 

edad, después de un período de servicio estipulado, con cierta proparción 

de un salario final promedio. 
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Generalmente todos estos planes de retiro funcionan balo bases 

contributivas. Han aumentado poco después de que se prornulqaron las 

provisiones que <>frecen se9Ulidad social federal, y pueden considerarse 

como complementarias del programa más amplio, 

La ley sobre seguridad social de 1943 !IMSS.MéxicoJ comenzó como un 

proqrama obligatorio para la mayoría de los trabajadores del país, que 

requería de un tributo del patrón y del empleado a fin de proporcionar un 

programa de seguridad a aquellos que alcanzarán una edad detexminada y, 

en caso de muerte a sus sobrevivientes. 

Las prestacíones de la legislación oriqinal se han eJ<Pandid<> hoy en 

dia ampliamente gracias a numerosas refonnas. 

La legislación laboral está encaminada al establecimiento de normas 

deseables de conducta para que las observen los trabajadores y la 

administración. Cualquiera que sea el propósito de la legislación 

laboral, las leyes federales, estatales y locales han sido los medios a 

través de los cuáles el trabajador consciente de sus derechos y deberes 

ha eJ<Presado su preocupación por la salud, seguridad y bienestar general 

en el traba fo. 

El grado de adelanto y el método de eXPresar este interés difieren 

entre las diferentes instituciones. Generalmente los servicios de salud 

están regidos por leyes estatales y federales que las sopertan y apoyan 

tanto a nivel nacional como internacional. 
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3.3. PLANES DE MQTJVACION,PRESTA,OQNl',S E INCENTIVOS PARA :U. 

P~QNAL DEL Sl'.CTOJ!, SAI.IJD(ENFERMERAS) Jl:N DinltlNTf.S 

INSlTIJJCIONES PIIBIJCAS Y PRIVADAS. 

3.3.1. PETROLt;OR LfEXJCANQll CEEMEX>"' 

Prestaciones e incentivos otorgados pcr la dirección de PETROLEOS 

llEXICANOS al personal de enfermería, de su sector médico: 

PRESTACIONES: 

Canasta básica IN$ 500.00 mensuales en efectivo). 

Vacaciones: 24 días hábiles C durante los primeros 10 años 

de trabajo l al año. 

35 días hábiles r a partir de los 11 años de antiguedad en 

adelante l al año. 

Tres uniformes que incluyen cofia, tres veces al año. 

Tres dias económicos al año. 

Pago de gastos de gasolina en efectivo. 

Si hay turno mixto las prestaciones se incrementan. 

El salario devengado es el mínimo, más prestaciones y 

aguinaldo. 

INCEHrIVOS: 

Incentivos Por puntualidad y asistencia C30 días de salario 

mensual al año, si el empleado tiene faltas esta cantidad 

disminuye l. 

• Datos propcrcionados Por el Asesor a la Dirección Administrativa 

Lic.Ferdinard Recio Solano. 
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3.3tl. INRTDVtO MD'JCANO DXT· QQDRO i()CUL tlMAll .... 

A continuación e¡¡ponemos la relación de prestaciones e incentivos 

otorqados por el sequro social a su personal de enfermería: 

PRESTACIONES: 

Pases de salida de las instalaciones en horario de traba5o 

Cse descuenta el tiempo del sueldo!. 

Permisos económicos 1 sin goce de sueldo}. 

Aquinaldo de tres meses, a pagar la mitad en la primera 

quincena del último mes del alío y la otra mitad en la 

primera quincena del primer mes del a~o. 1 antiguedad mínima 

requerida para disfrutar de esta prestación son 6 meses.) 

Uniformes cada seis meses C4 batas; 4 cofias; 4 pares de 

medias: un suéter y dos pares de zapatos. ) 

Dos periodos de vacaciones al afio r 20 días hábiles el 

primer periodo y 15 días hábiles el segundo periodo>. 

Di as festivos los de ley 1 si se laboran se pagan triples!. 

Derecho a protésis, anteojos y aparatos ortopédicos al 

100%. 

Préstamos personales, máximo tres meses de sueldo a pagar a 

18meses rantiguedad mínima requerida para ésta prestación 

un año. J 

Si el trabajador reside en el Edo. de México, se brinda 

ayuda de pasaje o gasolina. 

Incapacidades hasta por un aiío, después seré valorada por 

el Departamento de Medicina del Trabajo, para ver si 
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procede la incapacidad total y permanente con el 100% de 

sueldo. 

Vales de despensa en tiendas, para descontar por nómina. 

Los trabafadores del área de Infecto-contagiosos: Terapia 

intensivaCT.I. Jy Rayos X, tienen un 20% de sobresueldo y un 

perJodo adicional de vacaciones. 

Derecho a préstamos hipotecarios y para automóvil 

Cantiguedad mínima requerida wi afio). 

Revisión de contrato colectivo de trabajo cada aJ1o. 

Jubilación: hombres a los 30 &los de servicio y mujeres a 

los 27 allos de servicio, con el 100% de sueldo. 

INCE!!TIVOO: 

Incentivo general de puntualidad y asistencia, tres días de 

sueldo a la quincena. 

Notas Mérito C se dan par el buen desempefio profesional y 

tienen un valor de tres días de sueldo cada una, a pagar 

con el aguinaldo J. 

•• Información proparcionada por la Lic.en Administración Catalina 

Ortega (Departamento de Prestaciones del 1MSS l. 

3.3..1. tN61TllTfO DE SEGURIDAD y ftRVICIOB liQCTé! 'R DE LOB 

T84B4rT4J>ORi:B pgr, lgT!LDO/}iSgB) •U 

p~~. 

Dos períodos de vacaciones de diez días hábiles cada uno. 
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Derecho a tres días económicos, tres veces al al!o!total 9 

días con goce de sueldo al al!o. J 

Trabajadores de las áreas de Infecto-contagiosos: Rayos X: 

Cámara de Cobalto y Terapia Intensiva CT .I. J tienen derecho 

a un 20X de sobresueldo y a un periodo extra de vacaciones. 

Préstamos hipotecarios y préstamos a corto plazo. 

Incapacidad al 1001' cuando es accidente de trabajo. Cuando 

es enfermedad no profesional solo son 90 días de sueldo 

íntegro C 3 meses J y 90 días más con derecho a medio sueldo 

C total 6 meses J • 

Préstamo para compra de auto, con precio de gobierno. 

Por cada cinco años de antiquedad, se brinda un porcenWe 

de sobresueldo al trabajador. 

El día del trabeJador del ISSSTE Cl º de Octubre J se da un 

bono a cada trabajador de NS 250.00 

Por antiquedad, se da a los trabajadores: 

Una moneda de ORO de $5. 00 por 15 al!os. 

Una moneda de ORO de $10. 00 por 20 al!os. 

Una moneda de ORO de S20. 00 por 25 años. 

y un Centenario al cumplir los 30 al!os de servicio. 

Canasta Básica de N$ 80. 00. 

Ayuda para compra de anteojos del 50X. 

Días festivos los obligatorios de ley C si se laboran se 

pagan triples J. 

El día del onomástico del empleado, se le da libre. 

IllCEHTIVOS: 

Incentivos por puntualidad y asistencia, tres días de 

sueldo al mes o en su defecto tres días libres al mes. 
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Notas buenas por desempe!lo profesional sobresaliente, dan 5 

dias de sueldo mensual, se pueden disfrutar inmediatamente 

o acumularlas. Si son tres meses seguidos de obtenerlas, se 

transforman en una Nota de Relevancia o Mérito. 

El dia 10 de mayo, se da un incentivo económico de 

NS300. 00 a las enfermeras que son madres de familia. 

*** Información proporcionada por el Lic. en Enfermeria Pedro Olguin 

B. !Depto. de Fisioterapia l . 

3.3A. HOWIDL RfGLfM 4B(!./4QU1dp 1 le CROC)•••• 

.PRESTACIONP.S: 

Jornada de 40 horas semanales. 

Tres uniformes con cofia al a!lo • 

. Pondo de retiro (~empleado y 4% hospital!. 

43 dias de aguinaldo anual. 

Vacaciones: 

- Primeros 19 a!los, 11 días hábiles al a!lo, y 

43 días hábiles al a!lo, despues de 20 a!los de 

antiguedad !máximo l. 

Siete días de hospitalización gratuitos. 

Fondo de ahorro, 8% aportan los empleados y 8% el hospital. 

Servicio de comedor con un 50% de descuento. 

Transporte del personal del metro Observatorio al Hospital 

y vicerversa. 

IllCE!lrIVOS: 

Incentivo por puntualidad; uno por m~s; 2 cuatrimestrales Y 

con un record limPio al a!lo, mil nuevos pesos de incentivo. 
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No está POr demás aclarar que una sola empresa no ofrecerá todas y 

cada una de las prestaciones anteriormente nombradas. 

Las necesidades del trabajador y las preferencias de la compallia 

serán los dos factores más imPortantes que afectarán a la combinación de 

los incentivos y servicios que la institución ofrecerá a su personal de 

enfermería, tema del que nos ocuparemos en el siguiente capitulo. 
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CAPITUl.O CUATRO. 

LA ENFERMERA COMO PROFESIONAL DE LA 
SALUD. 



U ANTECEDENTES· 

La palabra hospital se deriva del latin H O S P I T I U M, lugar 

donde se tiene a personas hospedadas. H O S P I T A L I S, es un adJetivo 

relativo al hospitium es decir hospital.CGUTIERREZ CARDONA,GPE.1978). 

Se entiende par Hospital aquel establecimiento que ofrece 

internación y proparciona atención médica y de enfermeria a personas 

enfermas o heridas, o que se sospecha que están enfermas o heridas, a 

parturientas o a personas que presentan uno o más de esos estados. 

"El hospital realiza cinco funciones, las cuales se cumplen con más 

amplitud en hospitales generales CBARQUIN,C.M.1985l, ellas son: 

Prevención de enfermedades; 

Curación de las mismas; 

Rehabilitación; 

Eru!eJlanza e 

Investigación. 

El hospital es el medio de enlace con los departamentos de sanidad y 

salud p1lblica para que se divulgen las medidas de pr&vención de 

enfermedades y se establezcan campaJlas para evitar dichas enfermedades. 
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La función más antigua e importante del hospital es la curativa, o 

sea, la de restauración de la salud. La función de curación es la razón 

de existencia de los hospitales. 

El hospital está obligado a impartir toda la atención médico

quirlirgica a enfermos o lesionados que lo soliciten y esta atención 'debe 

ser de la mejor calidad. 

Se atiende a la razón de que es incompleta la curación del enfermo, 

si después de ser tratado médico-quirúrqicamente no se le rehabilita. 

El hospital debe dar de al ta a un enfermo cuando se le haya ensellado 

a usar un aparato, a rehabilitarse mentalmente y en algunos casos 

ensellarle un tipo de actividad compatible a su nuevo estado físico. 

El hospital es considerado como el centro de ensellanza formal o 

informal, para su personal, estudiantes, pacientes y público en general. 

Esta función debe ser ampliada con cursos actualizados para que el 

personal pueda renovar sus conocimientos constantemente y así POderle 

hacer frente al avance de la ciencia médica. 

La investigación puede ser en el campo: médico, técnico y 

administrativo. 

Al igual que todas las funciones del hospital, la investigación debe 

llevarse a cabo tomando en cuenta los recursos y pesibilidades del 

hospital, debiendo elaborar un programa para evitar el caos o la 

repetición. !FAJARDO ORTIZ,GM0.1970). 
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SERVICIO J!1:. DJ'l.RMEIUA 

CONCEPTO 

"El servicio de enfenneria puede definirse como la atención que 

proporciona en Wl hospital al paciente hospitalizado, el grupo integrado 

por las enfermeras profesionales y sus auxiliares. <BARQllIN,M.19651. 

Toda organización empresarial o institucional opera con personas; su 

efkiencia depende de la preparación y habilidades de cada una de ellas 

pero también de la distribución del personal, este criterio es uno de los 

más complejos y con frecuencia de los más embarazosos que ha de resolver 

la administración de servicios de enfermería. 

El comité de expertos de la organización mundial de la salud en 

enfermeria, ha definido a la enfennera como "la persona que ha terminado 

los estudios básicos de enfer:meria y está capacitada y autorizada para 

as1111ir en su pais la responsabilidad de los servicios de enfermeria que 

exigen el f.-nto de la salud, la prevención de la enfermedad y la 

prestación de asistencia a los enfe1100s". !COMITE DE EXPERTOS DE LA O.M.S. 

EN ENFERllERIA.O.M.S. páq 91. 

Independientemente de los cuidados que seBala la técnica aprendida 

en la escuela de enfenneria. la enfennera tiene la responsabilidad de 

infundir confianza al paciente; proporcionarle comodidad Y vigilar su 
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seguridad dentro de la institución, pues es el único servicio con el que 

cuenta el paciente las 24 horas del día, durante todos los días del allo. 

Además, este servicio tiene a su cargo una serie de funciones 

administrativas que están relacionadas con el movimiento de pacientes: el 

control del material y del equiPO; la responsabilidad de mantener al 

corriente las bofas respectivas del expediente clínico y además agregar a 

todos aquellos informes que provienen de los auxiliares de diagnóstico y 

tratamiento, a fin de que el expediente esté siempre 

actualizado. CBARQUIN ,M .1985 J • 

.Eo base a las necesidades de la comunidad en el proceso salud

enfermedad, se definer1 las funciones de enfermería como un servicio que 

se realiza en beneficio de la salud individual y colectiva, promoviendo 

cierto grado de bienestar a la comunidad para la satisfacción de las 

necesidades básicas de salud en colaboración con el equipo de trabajo 

interdisciplinario. 

La enfermería es una disciplina humanística dinámica con un rol 

definido que proporciona cuidados directos e indirectos al paciente, 

familia y comunidad, mediante la aplicación de actividades básicas 

primarias y secundarias para meforar las condiciones físicas, mentales y 

sociales del individuo en el proceso salud-enfermedad. 
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"El personal de enfermería cubre prácticamente todas las áreas en 

donde se tratan pacientes en un hospital, se puede decir que las más 

características son aquellas en que se hace el tratamiento cl!nico del 

paciente, es decir, las salas de hospitalización: estas a su vez pueden 

estar divididas en salas destinadas a pacientes médicos, quirúrgicos, 

crónicos, •.. etc.". !BARQUIN,.11.19851. 

Entre otras áreas que eul>re el personal de enfermería se encuentran 

las salas de operaciones: la central de equipos y esterilización y áreas 

de consulta externa. 

La cantidad de servicio de enfermería disponible para los pacientes 

internados en las salas, la determina la política del hospital. 

Jls decir, el tiempo de servicios prestados por las enfermeras a los 

pacientes es muy variada, pues se debe tomar en cuenta el tipo de 

enfermedad, tiempo de rehabilitación, tiempo de curación: es POr eso que 

la cantidad de servicio que recibe un paciente es diferente con respecto 

a los demás. 

La responsabilidad de la enfermera no debe limitarse a la aptitud de 

administración que posee, sino que además debe de prestar un servicio de 

calidad, esto siqnifica ayudar al paciente a ejecutar todos los actos de 

la vida cotidiana que normalmente real.izaría por s! solo, facilitar las 

actividades de relación social.recreativas y productivas, es decir, 

ayudar al paciente a mantener el régimen de vida normal que llevaría por 

sí solo si estuviera bien de salud. 
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"La calidad de los sexvicios de enfermeria depende también de las 

condiciones de trabajo, es decir, no solo del medio material y en 

particular de la disponibilidad de suministros y equipo, sino también de 

una estructura forárquica laboral, motivacional y de sistemas de 

comunicación favorables, así como del mantenimiento de un nivel elevado 

en la práctica médica CCOMITE DE EXPERTOS DE LA O.lf.5.pág ll.1980). 

El prilller deber de la enfermera, como profesional, es el de conocer 

su profesión y además, tener entusiasmo y capacidad para Cllll\Plir ccn los 

deberes que ella le impone. El saber debe ser en su vida, un afán, ya que 

los propios avances de la ciencia la obligan a estar en aptitud de 

aplicar sus beneficios poniendo al alcance de sus semejantes lo mejor de 

sus conocimientos, sin permitir que éstos sean anacrónicos o 

rudimentarios. 

Para el ejercicio de la enfermeria es indispensable una vocación 

natural, firme y bien orientada, ya que no puede hacerse una enfermera de 

quién no sienta una verdadera vocación por ella. 

- pER$0Nil. me ENFFRMEJUA y P4RTi;BIA nx NJVi1, StJpEBIQ& CP I T.1991.) 

El personal de enfermeria y parteria de nivel SUPerior aplica 

conceptos y principios médicos necesarios en los cuidados de enfenneria y 

partería dispensados a enfermos, heridos o inválidos, a las madres 

embarazadas o parturientas y a sus bifos recién nacidos. 
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tas tareas des empelladas, por lo común incluyen las siguientes: ayudar 

a médicos y ciruanos en la aplicación de conocimientos médicos 

preventivos y curativos, y oeuparse en su ausencia de las urgencias, 

brindar servicios, cuidados y consejos profesionales de enfermería a 

enfermos, heridos, inválidos y otras personas que los requieran, dirigir 

al personal auxiliar; prestar asistencia en los partos y asesorar a las 

parturientas sobre la forma de cuidar a sus hUos. Sus tareas pueden 

incluir la supervisión de otros trabajadores. 

cabe hacer notar. la índole de sus tareas específicas desempef!adas. 

del qrado de resp0nsabilidad que tienen y de los requisitos educativos y 

exiqencias de formación en distintos paises y de acuerdo con estos 

requisitos la Organización Internacional del Traba.lo, brinda varias 

clasificaciones del personal de acuerdo al nivel, en subgrup0s. Así las 

ocupaciones de este subgrup0 se clasifican en el siguiente qrupo 

primario: 

- Pwpeal de Eaf....ta y Psyj.wia NMI Sgpwior 

Asi vemos que este personal ayuda a médicos y cirujanos en el 

ejercicio de sus funciones; se ocupa de urgencias cuando no están éstos; 

dispensa cuidados profesionales de enfermería a diferentes niveles; 

asiste o ayuda en los partos, dispensa cuidados prenatales o postnatales 

e instruye a los padres en el cuidado de infantes. Sus tareas incluyen 

las siguientes: 

al brindar servicios, cuidados y tratamiento profesionales de 
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enfermería y consejos profesionales de medicina preventiva o 

curativa a enfeill\Os, heridos, inválidos, parturientas y sus 

hijos recién nacidos, según sea el caso, en hospitales, 

clinicas, sanatorios y otros establecimientos. 

b) asistir a médicos y cirujanos en sus tareas y, en ausencia 

de estos, ocuparse de las urgencias y dispensar primeros 

auxilios. 

cl administrar remedios y medicamentos, aplicar apósitos o 

vendajes y dispensar otras formas de tratamiento prescrito 

por los médicos y cirujanos. 

dl supervisar y coordinar la labor del personal auxiliar de 

enfexmeria y otro personal paramédico en los quirófanos y 

ayudar a los cirujanos durante las operaciones. 

el participar en los preparativos para el tratamiento físico y 

psiquiátrico de enfermos mentales. 

fl participar en los preparativos para la reinserción social.el 

desarrollo y la educación de pacientes mental o físicamente 

disminuidos . 

g) dispensar cuidados profesionales de enfermería a pacientes 

atendidos en sus domicilios. 

hl dispensar servicios, cuidados y consejos profesionales de 

enfermería en una comunidad o en un lugar de trabajo, 

il especializarse en servicios tle consultoría para 

escuelas, establecimientos industriales y otras 

instituciones. 

j > controlar el estado de salud general de las embarazadas y el 

progreso del embarazo, brindándoles cuidados y 

asesoramiento. 
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k J asistir a las parturientas en los partos normales y ayudar a 

médicos y cirujanos en los partos difíciles. 

lJ atender a las madres en el periodo postnatal a fin de 

controlar su recuperación, comprobar la evolución de los 

recién nacidos e instruir a los padres en el cuidado de sus 

hifos lactantes. 

ml asesorar sobre métodos de control de natalidad y administrax· 

la aplicación de medios anticonceptivos. 

n J desempeñar tareas afines. 

o) supervisar a otros trabajadores. 

Entre las ocupaciones comprendidas en este grupo primario figuran 

las siguientes: 

Enfellllera jefe, hospital. 

Enfellllera, nivel superior. 

Partera, nivel superior. 

PERSONAL DE i:NfERMFRU DE NIVEi• ME!lJO (0.LT.11191) 

El personal de enfermería de nivel medio brinda atención de 

enfermería a enfermos, heridos, inválidos y otras personas que necesiten 

esa asistencia y se ocupa de las urgencias en ausencia de los médicos o 

del personal de enfermería a nivel superior. 

Sus tareas incluyen las siguientes funciones: 

a J brindar servicios, cuidados y tratamientos de enfermería a 

enferJ11<ls, heridos, inválidos y otras personas que necesiten 
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esa asistencia. 

bl asistir en sus funciones a médicos y cirujanos y al personal 

de enfermería de nivel superior, administrar remedios y 

medicamentos, aplicar vendajes o apósitos y dispensar otras 

formas de tratamiento prescritos par médicos, cirujanos o 

enfermeras de nivel superior. 

el asistir en los primeros auxilios dispensados en casos de 

urgencia. 

dl asistir en los preparativos para el tratamiento físico y 

psiquiátrico de enfermos mentales. 

el asistir en los preparativos para la reinserción social, el 

desarrollo y la educación de pacientes mental o físicamente 

disminuidos. 

fl dispensar cuidados de enfermería a pacientes a domicilio. 

gl dispensar servicios, cuidados o consejos de enfermería en 

una comunidad o en un centro de trabajo. 

hl desempefiar tareas afines. 

il supervisar a otros traba.iadores. 

Entre las ocupaciones comprendidas en este grupa primario figura la 

siguiente: 

Enfermera, nivel medio. 

- PERSONU.D:EFABJXRIADJ: NIYEJ,MJjJ)JO (O.I.T.1991) 

El personal de partería de nivel medio asesora a las mujeres 

embarazadas, asiste a las parturientas o ayuda en los partos a médicos o 
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cinúanos o a personal de partería de nivel superior, dispensa cuidados 

prenatales o postnatales, e instruye a los padres en materia de cuidados 

infantiles a los lactantes. 

Sus tareas incluyen las siquientes: 

al aconsejar a las mujeres embarazadas acerca del réqimen 

alimenticio y los ejercicios y el comportamiento que 

convienen para disminuir los inconvenientes y dolores 

del embarazo y del parto, y comprobar su estado de salud 

y su evolución. 

bl asistir a las parturientas durante el parto o, por lo 

cotmln ayudar a los médicos, ciroanos o parteras de nivel 

profesional superior o encargadas del parto. 

el atender a las parturientas durante el periodo postnatal a 

fin de controlar su recuperación, comprobar la evolución de 

los recién nacidos e instruir a los padres en el cuidado de 

sus hijos lactantes. 

di aconsejar cei:ca de métodos de control de la natalidad y 

administrar medios anticonceptivos. 

el desempe!!ar tareas afines. 

fl supervisar a otros trabajadores. 

Entre las ocupaciones comprendidas en este grupo primario figura la 

siquiente: 

Partera, nivel medío. 

- AyDDANJ'EllEINFFPMfPié ¡:NtNtmlitC(QNJS. (O.I.T.1991) 
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Las ayudantes de enfexmeria en instituciones realizan tareas simples 

para ayudar al personal médico o de enfermeria y partería y a otros 

profesionales y sus auxiliares de ramos semejantes en el desempeño de 5U~ 

funciones, 

sus tareas incluyen las siguientes: 

al preparar a los pacientes para su eitamen o tratamiento. 

bl cambiar las sábanas y ayudar a los pacientes en su hiqiene 

personal. 

el proporcionar a los enfermos botellas de agua caliente y 

otros servicios que puedan contribuir a su comodidad y 

bienestar. 

dl distribuir y recoger las bandeóas de comida y dar de comer 

a los pacientes que asi lo requieran. 

el esterilizar el instrumental quirúrqico o de otra indole. 

fl ayudar al odontólogo a:iustando el alumbrado y pasándole 

los instrumentos ·y el material que solicite. 

q l desOll\PB!íar tareas afines. 

hl sUPervisar a otros trabajadores. 

Entre las OCUPaciones comprendidas en este qrupo primario fiquran 

las siguientes: 

~latorio. 

Ayudante, consultorio dental. 

Ayudante, enfermería clinica. 

Ayudante, enfermería hospital. 
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- A'JUD4.N'Ii Di; i"Fjll'!.n:pI4 A DQM!ClLXO ( OJ.T, 1!1!>1) 

Las ayudantes de enfermería a domicilio se ocupan de diversas 

necesidades y del cuidado individual de personas que requieren tal ayuda 

en sus propios hoqares a causa de trastornos físicos, orgl!nicos o 

nerviosos, de invalidez o de su avanzada edad. 

Sus tareas incluyen las siquientes: 

al Ayudar a que las personas se acuesten o se levanten de la 

cama y se vistan como convenga. 

bl cambiar de ropa la cama y ayudar a las parsonas a baílarse o 

asearse. 

el servir comidas de preparación propia o ajena y ayudar a 

comer a las personas que necesiten tal ayuda. 

di administrar los medicamentos recetados o velar parque sean 

tomados o aplicados oport\mamente. 

e J viqilar toda señal o indicio de deterioración de la salud 

del paciente e informar al médico o al servicio social 

pertinente. 

f J desempeñar tareas afines. 

g J supervisar a otros trabajadores. 

Entre las ocupaciones comprendidas en este grupo primario, fiqura la 

siquiente: 

Ayudante, enfemeria/ domicilio. 
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43 u pm m:snw¡smo PQB u. ENfiBMEB4 y su 

ppommtnr4 

El desarrollo de la Enfermería como e.iercícío profesional, en sus 

difel"entes variantes: la enfermera "Práctica• es decir la que ha recibido 

un entrenamiento informal en las técnicas curativas; la enfermera 

"Técnica" cuyo entrenamiento se ha dado dentro de una institución 

formalmente constituida como una escuela o un hospital y la Licenciada en 

Enfemeria y Obstehicia que viene a representar la culminación de la 

educación formal, todas estas social y económicamente son consideradas 

como trabaiadoras o profesionistas de •sequnda clase•, entendiendo por 

eoto que no •e tiene un reconocimiento social y una retribución económica 

a la misma al tura de otras prácticas, técnicas o licenciaturas en nuestro 

país. !HIERRO GRACIELA.19871. 

cuestionando lo anterior, veremos que la enfermería es una Práctica 

o profesión preferentemente femenina, es decir que el 90'll de las 

enfermeras a nivel mundial son mujeres. Y en sociedades como la nuestra 

ésto supone una posición subalterna y una identidad devaluada. 

Es decir la carrera de enfermería se ha considerado a lo largo del 

tiempo como una extensión de la funciones femeninas tradicionales: ama de 

casa, esposa y madre. En tanto que la enfermera organiza, atiende 

consuela y alivia el dolor de los pacientee, tal y como las mujeres 

atienden los rituales de su familia. Permitiendo que la división sexual 

del traba.lo, que imPera en el seno familiar, se reproduzca dentro de las 

instituciones de salud. 
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Resulta evidente que las relaciones familiares actuales constituyen 

el prototiPO de las relaciones de POder existentes en instituciones 

sociales como la escuela, la clínica, el hospital y todos los espacios 

donde trabaja y se desenvuelve la enfermera, reproduciendo las jerarquías 

que existen en la familia. Sabiendo por estudios marxistas que las 

condiciones sociales y los requerimientos culturales determinan en gran 

medida el ser y el valer de las personas. 

A lo largo de la historia vemos, como la condición de opresión de la 

mujer ha sufrido cambios desde el surgimiento de la primera división del 

tt·abafo en función del sexo, cuando el pader obligó a las mufores a que se 

dedicarán a la procreación y a los hombres a la producción; hasta los 

cambios que se produjeron con la Revolución Industrial en el Siglo XIX, 

con sus consecuencias para la condición femenina, integrando al mundo 

laboral a un mlrnero cada vez más grande de mujeres, lo cuál ha brindado 

la OPOrtunidad de nuevas formas de vida para el sexo femenino, formas 

alternativas de diálogo y una apertura y cambio en la relación entre 

mujeres y hombres. 

Sin embargo ubicando la profesión de enfermería en un contexto 

social actual vemos, que la profesión sigue siendo relacionada con 

arquetipos femeninos tradicionales de abnegación y sacrificio; 

subordinada a la medicina, encargada de tareas manuales importantes pero 

desvalorizadas, haciendo que en la forarquización externa, médicos y 

enfermeras cumplan funciones distintas y alcancen posiciones diferentes 

en cuanto a reconocimiento, salarios,poder político y económico. 
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Sin contar con los problemas que se presentan en el sistema de salud 

nacional, como son la distribución de los recursos humanos y 

materiales.la falta de cobertura para la atención a la salud-enfermedad 

del total de la población, ni el análisis de la políticas de salud 

adoptadas para atender a los grupos desprotegidos del sistema de atención 

a la salud. 

Se exhorta la vocación del personal de enfermería como elemento 

principal de identidad como grupo profesional, se les pide abnegación, 

espíritu de servicio, entrega a la institución, fidelidad a la vocación 

que conscientemente abrazaron. Pero solamente como idea de "servicio" 

desinteresado que de!>e caracterizar a las mmeres. Y no como intento de 

revalorización de un grupo profesional con su debido reconocimiento 

económico y social, con derecho a una enseBanza científica que SuPonga 

mefor preparación y calidad de atención a la salud de la población, 

obfotivo central del gremio. 

Vemos que la persona que estudia enfermería en nuestro país, 

pertenece qeneralmente a una familia de escasos recursos económicos. Est 

se desprende de estudios realizados: "Todas las enfermeras entrevistada 

provienen de estratos medios bajos sus madres estaban dedicadas a lo 

quehaceres domésticos con excepción de algunas que eran enfermeras e 

ocasiones; para ayudar al gasto familiar vendían algún producto. Lo 

padres trabajaban en oficios de escasa calificación Y fue 

subordinación: alballil; soldado; empleado • etc. Algunos tenían 

poco más de independencia: artesano; sastre; mecáriico 

etc." IHERNANDEZ TEZOQUIPA, I.1987 J. 
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Por ende sabemos de acuerdo con esta información, que la peroona que 

estudia enfermería, no lo hace por vocación, oino por el hecho de 

pertenecer a una clase social popular: y esta carrera viene a representar 

la Cmlca v1a laboral disPDnible para las mujeres de clase• desprotegidas, 

traduciéndose la vocación en necesidad. C!!ERllANDEZ TEZOQUIPA, !.1987 l. 

En suma, la idea de servicio y la vocación son caracteriBticas 

fundamentales de la identidad del grupo de enfermería y enmascaran la 

realidad laboral (bajos sueldos, poco reconocimiento a su actividad y 

carqa excesiva de traba.lo), de las personas que deseropeflan ese trabajo 

indispensable para la salud del pueblo. 

Es aquí donde la Jr.otivación y en particular la "Teoría de las 

Expectativas" tiene inqerenoia en nuestra investiqación. 

Dicha teor1a establece que la fuerza de una tendencia para actuar en 

cierta forma depende de la fuerza de la eXPectativa de que el aoto se 

acompalia de cierto resultado y de la atracción que esta última tiene para 

el iJldividuolVROOl!,1964J .Esto incluirá tres variables principales: 

ll. Atracción, importancia que el individuo concede al 

resultado o premio potencial que puede consequirse en el 

trabajo. (necesidades insatisfechas del sujeto). 

2 l. Nexo entre desempeílo y premio, es el qrado en que el 

individuo relaciona cierto nivel de rendimiento como lo 

mínimo necesario para la obtención de los resultados 

deseados. 

3l. Nexo entre esfuer20 y desempefio, J>ercepoión de la 
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probabilidad de que cierto grado de esfuerzo influirá en 

el desempeHo. 

La intensidad de la motivación de una persona para actuar 

(esforzarse J, depende de la fuer2a con que se cree POder alcan2ar lo que 

se desea. Si alcanza esa meta establecida CdesempeHol: ¿recibirá un 

incentivo adecuado? y si la empresa lo premia, isatisfacerá el premio sus 

metas individuales?. 

¿Qué resultados percibidos ofrece el trabajo al empleado?, los 

resultados pueden ser p0sitivos: remuneración, seguridad, confiaruia, 

prestaciones, oportunidad de utilizar sus propias habilidades o 

destre2as, 6 negativas: fatiga, aburrimiento, frustración, ansiedad, 

supervisión rigurosa. amenaza de despido, . . . etc. 

¿Qué qrado de atracción atribuye el empleado a esos resultados?. ¿Los 

valora en forma POsitiva, negativa o neutral?. Se trata de una cuestión 

de valores personales, personalidad y necesidades. 

lOué clase de comportamiento ha de producir el empleado a fin de 

lograr' esos resultados?. Los resultados no afectarán su desempefio a menos 

que cono2ca con claridad y sin arnbiguedades, lo que tiene que hacer para 

consequirlos. 

¿Cómo considera el empleado las probabilidades de hacer lo que le 

piden? .Después que ha anali2ado sus cualidades y capacidad para controlar 

esas variables que determinan su éxito,lqué probabilidades piensa que 

tendrá de éxito?. 
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La clave de la Teoría de Expectativas consiste en conocer las metas 

de un individuo y el nexo entre esfueuo y desempeilo, entre desempeilo e 

incentivos o premios, y Pór último entre los premios y la satisfacción de 

las metas individuales. 

Aqui es donde el papel que desempeila el profesional de la conducta 

se vuelve clave, para la obtención del conocimiento de las capacidades 

del personal que labora en la institución y de esta forma elaborar 

propuestas que cubran las necesidades de los trabajadores POr un lado y 

que al mismo tiempa se apeguen a las palíticas de la institución 

participante. 

U ,LNU.JSIS DE U SIDJACION DEL PERSONAL DE ENJF.BMJ'BIA. VS 

PLANES DE MODVt\CIQN E INCENTIVOS EN U. SECTQR SALUD 

Los servicios de enfermería en toda institución de salud pública o 

privada vienen a constituir una función esencial del sistema de atención 

a la salud y las enfermeras administrativas conducen y controlan la 

práctica de la enfermería clínica. 

A medida que los sistemas de prestación de cuidados a la salud 

cambian y hay una redefinición de funciones profesionales, resulta 

esencial el liderazgo eficaz de la enfemer ía. 

Las enfermeras participan cada vez más en la adopción de Póliticas y 

en la toma de decisiones, asumen mayor responsabilidad al manejar el 
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servicio de enfermería Y las actividades relacionadas con ello y al 

trabajar en forma coruunta con profesionales de otras disciplinas de la 

salud, para con ésto proporcionar al usuario una atención de "calidad". 

Es para nosotros claro, que la industria del cuidado de la salud es 

un esfuerzo de servicios humanos para el ser humano. Y por lo tanto el 

personal que se desenvuelve en esta área debe por consiguiente tener un 

fundamento y un apoyo en el profesional de la conducta. 

La enfermería es una profesión actuante y una disciplina profesional 

práctica. 

Se debe tener una a!llPlia comprensión de ambos términos a fin de 

promover al más alto nivel la práctica de la enfermería 

administrativa. lETZIONI ,A.1969). 

Aunque existan diversas opiniones, hay un consenso en la premisa 

básica de que el profesionalismo implica autonomía, maestría en un rico 

cuerpo de conocimientos y una comunidad de coleqas; por lo que los 

siguientes criterios son esenciaies en una profesión: 

1 l • Proporciona servicios prácticos vi tales para el bienestar 

social y humano. 

2 l. Posee un rico cuerpo de conocimientos y habilidades. 

3). Instruye a quienes la practican en instituciones de 

educación superior. 

4 J. Atrae a personas que anteponen el servicio a la ganancia 

personal o a los propios intereses y que aceptan su 
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ocupación como una obligación a largo plazo. 

SJ. Fomula y controla sus propias políticas y actividades, 

quienes la eforcen realizan de manera relativamente 

autónoma sus funciones y actividades. 

6 J. Posee un código de ética generalmente puesto en vigor por 

los colegas o por medio de exámenes autorizados. 

7 l • Tiene una asociación profesional que promueve y asegura 

la calidad de los servicios prestados. 

Debe hacerse notar que la profesión es un concepto social.La 

autoridad de la enfermería se fundamenta en un contrato social derivado 

de una base social compleja DOllABEDIAN (l976J expresa: 

"Existe un "contrato social" entre la sociedad y las profesiones. 

Bajo sus términos, la sociedad oto1:9a autoridad a las profesiones sobre 

las funciones que le resultan vitales y les peI111ite una considerable 

autonomía al llevar a cabo sus propias tareas. 

A cambio, espera que las profesiones actuén de manera responsable, 

siempre atentas a la confianza del público. La autorequlación para 

asegurar la calidad del desempeflo es la base de esta relación. Es el 

sello auténtico de una profesión madura". 

Aun existiendo un consenso respecto a lo que constituye una 

enfermera profesional prevalece gran variedad de opiniones, en especial 

con respecto a la duración y al tipo de preparación educacional necesaria 

pra alcanzar el status de enfermera profesional, además de que se 
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cuestiona el que si la enfermeria es en realidad una ocupación más que 

una profesión. 

Las enfermeras en la actualidad prestan servicios en medios como : 

la industria; la escuela y las dependencias de salud. Asumen mayor 

responsabilidad, y esta extensión de la práctica de la enfermeria también 

lmplica una mayor colaboración con los diferentes profesionales de la 

salud en el desempello de sus respectivas funciones. 

En la práctica colaborativa, la enfermería debe poner enfásis en los 

aspectos psicosociales del cuidado de la salud, en la coordinación de 

servicios de atención al paciente, y es aqui donde la participación del 

profesional de la psicoloqia se hace más necesaria, donde la colaboración 

interdisciplinaria redundará en una mejor calidad en el trato y atención 

del usuario de los servicios de salud. 

Es vital que en el área de la enfermería se inicie y promueva una 

investiqación que apoye la reestructuración organizacional de la 

prestación de servicios, con una redefinición de funciones y 

responsabilidades y contando siempre con el apoyo interdisciplinario, 

para poder realizar una evaluación sistemática de las repercusiones de la 

enfermería. 

La enfermeria se dedica a la salud y al bienestar de los seres 

humanos. Implica la prestación de cuidado humano a las personas, con el 

fin de promover y conservar la salud, prevenir la enfermedad, curar la 

enfermedad y restaurar la salud, y coordinar los servicios de la atención 

a la salud para que la vida humana sea más sana y larga. 
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SCHLOTFELDT 11981) define: "La enfermeria es la valoración y la 

mejoría del estado general de salud, de los activos de la salud y de los 

potenciales de la salud de los seres humanos". 

Esta definición carece de Mibiguedades se centra en la práctica, la 

educación y la investigación de la enfermería y comunica el conocimiento, 

la práctica y el campo de responsabilidad de las enfermeras. 

Dado todo lo anteriormente expuesto y valorando la importancia de la 

participación del personal de enfermería, en el campo de la salud, el 

objetivo de esta investigación fue el poder conocer los planes de 

motivación e incentivos que actualmente prevalecen en el sector salud, 

para como consecuencia de este conocimiento y dotando a estos planes de 

una importancia vital para la motivación del personal de esta área, hacer 

una proposición especifica a una institución de salud privada. Tema del 

siguiente capitulo. 
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CAPITULO CINCO. 

P R O P U E S T A. 



S.l METQOOI,QQJA y Fl!NDAMENTOS moRICOS: 

Mucho se ha investigado y se ha escrito en la psicologia del traba.io 

tratando de explicar el porqué la gente trabaja. 

Los incentivos económicos han sucitado cierta controversia, algunas 

personas consideran que el dinero es el único incentivo dentro de la 

industria. Bemánclez y .Rodríguez 11983) indica que el incentivo monetario 

tiene, en términos generales un efecto positivo sobre la motivación. 

Otros especialistas en la conducta le otorgan poco valor a las 

recocnpensas ecollÓlllÍcas o monetarias cocno factores de motivación. Berzberg 

11968) seftala que al aliviarse la necesidad de recompensa económica, ésta 

deja de actuar como incentivo, para convertirse en lo que el llama 

"factor higiénico•. 

Probablemente no toda la gente que traba.ia desee progresar y asumir 

responsabilidades adicionales; pero u.nbién es muy posible que nadie, (o 

en menor porcentaje l quiera estar en un puesto en el que crea que no hay 

posibilidades de desarrollarse. El limitar el desenvolvimiento de una 

persona, significa limitar también su libertad de acción y su 

independencia para realizar el traba.io. Para un traba.iador el no tener 

oportunidad de desarrollarse,equivale a sentir que la compallia no lo 

aprecia, no experimenta la necesidad mutua. Las restricciones en las 

oportunidades de desarrollo son un obstáculo en la motivación interna, en 

su lugar deben existir indicios claros de que la administración alienta 

el desarrollo y proporciona oportunidades para lograrlo llLVAREZ 

LIJOO,.R.11.1989). 
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Por otro lado la capacitación es una parte relevante de toda 

relación entre supervisor y subordinado, a la que frecuentemente se le 

descuida su papel de pOderoso 11\0tivador, Para Drucker !197U el recurso 

ideado por los japoneses para que los trabajadores as\11\1111 

resp0nsabilldades POr el trabaio consiste en la capacitación continua. 

"La capacitación continua brinda a cada eav>leado el conocimiento de su 

propio des-!io, de sus propias normas, y al mi5lll0 tiempo de otros 

compaiíeros de su nivel. Fotltla el hábito de contemplar •nuestro trabajo•. 

Crea wia comunidad de trabaio y trabaiadores, cada empleado tiende a ver 

más allá de las fronteras de su propia especialidad y departamento. Sabe 

lo que pasa, sabe que trabaio hacen los demás. Vé el todo auténtico y de 

él se espera que le preocupe el desempello de las tareas que componen este 

todo auténtico. Por lo tanto puede advertir cuál es su propio luqar en la 

estructura, y su contribución a la misma". 

JI los profesionales de la conducta laboral les ha inquietado a lo 

larqo del tiempo Poder responder la pregunta de cuál de los diferentes 

incentivos, entre ellos los mencionados con anterioridad, influyen en el 

trabajo de la:s personas. Para tal efecto se han realizado estudios, de 

los cuáles mencionaremos solo alq¡mos de ellos: 

En 1950, stanqer realizó varias investigaciones entre 7000 

empleados de una corp0ración norteamericana, donde se pidió a los 

trabajadores que clasificaran Por orden de importancia varios factores de 

trabajo, entre los que se encuentran: estabilidad en el trabaio; 

opcrtunldad de avanzar: un jefe justo: hacer el trabajo que prefiera; 

obtener reconocillliento por el trabajo realizado: vacaciones Y días 
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festivos; compalleros de traba.lo 811\igables; beneficios médicos y de salud 

y salarios y pensiones. 

La conclusión a la que llego este autor es " ni los ejecutivos ni 

los traba.ladores se preoeupan por el salario en si mismo, excepto cuando 

tienen problemas económicos; en otras circunstancias prefieren las 

satisfacciones del yo, talas como prestigio, poder, reconocmiento, 

seguridad y trato individual•. 

llealey 119641, en un estudio donde analizó seis Progr811\8s 

diferentes de prestaciones !sequro hospitalario; contratación exclusiva 

de traba.1adores sindicalizados; aumento del 61' a pensión; vacaciones 

adicionales de tres semanas; semana de 37. 51'1 encontró en términos 

generales que los trabajadores prefieren el seguro hospitalario y la 

contratación exclusiva, sobre la promesa de una semana de 37. 5 brs. 

llealey observó que estos datos varian con la edad, es decir, entre 118s se 

asciende en edad, los trabajadores se inclinan más por el plan de 

pensión, para los traba.ladores de edad media, la contratación exclusiva 

resulta ser el factor de más peso; y en cambio las vacaciones resultan 

ser más atractivas para los trabajadores de menos edad; disminuyendo esta 

preferencia en relación con el aunento de edad por parte de los 

trabajadores. 

Las siguientes investigaciones han sido realizadas en ambientes 

laborales mexicanos, y sus conclusiones arrojan los siguientes datos: 

Arias Galicia!1966J menciona que los resultados obtenidos de sus 

investigaciones indican que la jerarquía propuesta par Maslow as 
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diferente en México, encontró que los intereses máximos de una muestra 

C0111Puesta por obreros, vendedores y oficinistas, consistierón en trabajar 

en un lugar lin'Pio, destacarse en su actividad y en tener oportunidad de 

poner en práctica las propias ideas en el trabaJo. De lo cuál se deriva 

que las necesidades menos satisfechas, sedan las de estima, seguidas por 

las de sequridad. 

En estudios realizados por Rivera y Serra 119701 en México con 

funcionarios de gobierno y de "'"Presas privadas, se encontró que los 

primeros tienen satisfechas sus necesidades de sequridad, y la menos 

satisfecha es la necesidad de autorrealización; mientras que en los 

funcionarios de empresas privadas se encontró que la más satisfecha era 

la de autorrealización y la más insatisfecha era la de sequridad. 

En una investigación realizada por SlOCla (19711 entre obreros 

de una fábrica de vidrio cuya matriz se encuentra en los Estados Unidos y 

con filial en México, se encontró que los obreros mexicanos denotan una 

11ayor satisfacción que los nortei:nericanos en téminos generales. Los 

mexicanos estuvieron más satisfechos en autorrealización, mientras que 

los norteamericanos mostraron mayor satisfacción en las necesidades 

sociales; para 8lllbos grupos la necesidad de seguridad fué la mas 

satisfecha, los mexicanos adjudicaron mayor importancia a todas las 

necesidades. 

En la Tesis de Orta Honantzin(19731 se realizó una investigación 

cuyo objetivo primordial consistió en comprobar la aplicabilidad de la 

t6oria de Herzber9 en México, se trató de C0111Probar la existencia de dos 
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coniuntos diferentes de factores que deteI111inan la satisfacción y la 

insatisfacción en el contexto laboral.Las hipótesis fueron: 

11 La existencia de factores "biqiénicos" evitará la .insatisfacción. 

21 La presencia de factores "motivadores", daré cano resultado la 

satisfacción. 

La 11Uestra estuvo formada par 90 personas de ambos sexos, 

provenientes de tres orqanizaciones diferentes distribuidas en diferentes 

niveles jerárquicos. Los resultados obtenidos en el estudio concluyeron 

lo siquiente: 

Los factores motivadores e higiénicos, se relacionan como se 

esperaba con la satisfacción e insatisfacción respectivamente. 

Se observó que necesidades como loqro, reconocimiento y desarrollo 

tendían a subrayarse cuando el nivel ierárquico y educativo eran más 

elevados. Para las personas cuyo nivel educativo era menor, las 

relaciones interpersonales eran más illu>ortantes como fuente de 

satisfacción. 

Para el sexo femenino, las relaciones personales fueron el factor 

que mas satisfacción produce. 

lrias Galicia 119761 realizó una investigación en la que buscó 

respuesta a prequntas como: 

¿ Los gerentes mexicanos respaldan un enfoque tradicional a la 

organización por sus SuPuestos rasgos autoritarios de la cultura 

nacional?. 
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lLa jerarquía propuesta POr Maslow, es también valida para gerentes 

rne7.icanos? ~ 

/, La profesión de diversos gerentes Íll\J>lica diferentes SuPUestos en 

relación a la naturaleza humana?. 

l La sub-cultura de las instituciones del sector público, influye 

para que los gerentes adopten PQsturas diferentes en cuanto a la 

naturaleza h'Ulll!lna, en Cllll\Paración cori los gerentes del sector 

privado?. 

l Los gerentes del sector privado, se encuentran más satisfechos en 

comparación con los del sector público?. 

Señala que una de las responsabilidades del gerente es coordinar los 

recursos hlllllanos a su cargo. Así mismo, uno de los aspectos im1>ortantes 

en esa tarea es la motivación. l\llade que el primero Íll\J>lica el diseño de 

procedimientos y políticas, mientras c¡ue el segundo conlleva a la 

aplicación de i;>remfos y castigos. 

Sostiene que ambas funciones se apayan en los supuestos c¡ue aPQyan 

los qerentes respect.o a la naturaleza humana. 

Al referirse a la motivación hacia el tral>afo, sostiene que ésta 

qeneralmente, implica la idea de que el trabajo constituye un fin, cuando 

en realidad para muchos es (inicamente 1in medio para lograr ciertas metas. 

Por tanto, opina que es necesario conocer cuales son los objetivos de las 

personas, que puedan 10910arse a través del trabajo, Así mismo, subraya 
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que es un error considerar que el traba.iador motivado producirá más, ya 

que la motivación, aunque illlportante, es únicamente uno de los factores 

que detenninan la conduota laboral. Indica que el análisis de ésta debe 

tomar en cuenta elementos sociales !valores, normas, actitudes J , 

orqanizacionales !procedimientos, políticas, técnicas), asi como 

objetivos, tanto de la organización, como del individuoª 

Sellala que una !0111111 utilizada en la organización para influir en la 

conducta de los individuos, y consecuente.ente, en su 1110tivación, es el 

sministro de recompensas o incentivos y sanciones o castigos, se 

menciona que, la efectividad de los primeros, es ñmción de lo atractivo 

que sean para los integrantes de la organización, es decir, serán 

efectivos, sólo en la ""'dida que contribuyan al logro de sus metas 

personales. 

Los resultados también confirman, la teoría de Herzberg, en virtud 

de que los niveles de aspiración más altos corresponden a factores 

intrínsecos [autonomía y autorrealizaciónl y los menores niveles de 

aspiración corresPOnden a factores extrínsecos !seguridad y sociales l. 

Debe tenerse en cuenta, sin embargo, que los resultados corresponden a 

qenmte• de nivel medio, que cuentan en su mayoría con profesiones de 

nivel universitario. 

En la Tesis de Fre<Joso !19831 se realizó un estudio donde se 

propuso .averiguar cuáles eran las motivaciones que existían entre el 

personal que trabajaba en la Subdirección de Personal de la Tesorería del 

D .D.F. El problema en dicho estudio consistió en determinar: 
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l l Las necesidades o motivaciones de los empleados de base, cuota 

Por hora y eventuales o de nuevo inc;reso (clasificación de dicho 

perMoal de acuerdo a su forma de contrato l . 

21 Si los Jefes de Departamento reconocen las necesidades y 

motivaciones humanas de los empleados. 

31 Si las necesidades y motivaciones de los empleados se dan en el 

mismo orden propuesto Por Maslow. 

Los instrumentos utilizados en esta investigación fueron el 

cuestionario y la entrevista. 

Los resultados se presentarón en la siguiente forma: 

En los tres grupos, las necesidades que aparecieron calificadas mas 

altas, f11eron las fisiológicas. después aparecen las necesidades de 

autorrealización, calificadas como altas, las de seguridad son 

calificadas como medias; finalmente presentaron calificaciones bfilas las 

necesidades de afiliación, y más bajas aún las de autoestima. 

Fregoso concluye que las necesidades se presentaron en el orden de 

la forarguíá. de Maslow, con la diferencia de que la necesidad de 

autorrealización se disparó al segundo lugar, convirtiéndose en el 

sequndo impulso más motivante, despues de las necesidades fisiológicas. 

En lo que a los Jefes de Departamento se refiere, reconocen a las 

necesidade~ de autorrealización como factor impartante de la motivación 

entre el personal a su cargo. 
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En la Tesis de Oliver Bur~l fl986l se busco detectar las 

causas o motivos Cj\le producen satisfacción o insatisfacción entre el 

personal de una institución de crédito, de acuerdo a los principios de la 

Teoría de Her2bel"\l. Para lograr este objetivo, se utili2ó un 

cuestionario compuesto Por 36 preguntas relativas a la satisfacción e 

insatisfacción laboral. Con ésto, se buscaba demostrar la existencia de 

un e'l\lilibrio entre los factores higiénicos y los motivacionales, o sea 

un equilibrio entre la satisfacción y la insatisfacción entre los 

empleaitos de esta institución. 

Los res11ltados obtenidos Por Oliver, indican que existen 

deficiencias en la organización, en el área higiénica, principalmente en 

los aspectos relacionados con políticas de la organi2ación, así como el 

que se refiere a promoción de personal; los cuales representan las causas 

más impartan tes de insatisfacción laboral en esta organización. 

En cuanto a la presencia de factores motivacionales, el 'l\le se 

refiere a desarrollo de personal, constituye la fuente más significativa 

de no satisfacción entre el personal. Por lo cual la hipótesis es 

rechazada, indicando que 110 existe igualdad entre los factores higiénicos 

v los motivacionales. 

Finalmente Olivcr concluye, que la teoría de Herzberg constituye una 

aportación v una base para estudiar la motivación humana en el medio 

laboral, porque abarca aspectos tanto de autorreali2ación y desarrollo, 

como motivadores, describiendo también aquéllos que son indispensables de 

satisfacer; ya que de otro modo producen insatisfacción y en consecuencia 

baia productividad. Se!íala que el trabaiador empie2a a satisfacer sus 

necesidades de reconocimiento y autoreali2ación al participar en la 

- 144 -



orqanización, planeación, motivación y control de sus propias labores. 

Por lo cúal la hipótesis planteada es rechazada, indicando que na existe 

iqualdad entre los factores hiqiénicos y los motivacionales. 

Por otro lado vemos, que los estudios e investigaciones en el área 

de servicios en salud son escasos a pesar de ser un área altamente 

demandante, donde la cantidad y la calidad en el cumplimiento de 

funciones rebasa los límites normales, y por ccnsiguiente las exigencias 

para los trabajadoreo se refleja en una situación de stress constante. 

cuando no existe satisfacción por parte del empleado hacia su 

trabajo, esto se va a reflejar en ciertos factores clave que son 

ISillllS,L.M. ;PRICE,S.ll.& ERVI!l,ll.E.19861: 

y 

Indices de ausentismo elevado. 

Altos indices de rotación de personal. 

Participación y colaboración del personal 

deficiente. 

Deshumanización en el trato al usuario. 

Afectando ésto último en forma relevante el funcionamiento de 

cualquier institución y reflejándose en el incremento de las quejas por 

parte de los usuarios. 

De acuerdo con investigaciones realizadas por la autora GllTll!RREZ 

CARDOllll,GPE.119781, en 36 instituciones de salud tanto püblicas !141 como 

privadasl27.J a través de entrevistas personales con el personal del área 

de enfermería, er1 sus diferentee niveles desde auxiliares hasta Jefes de 

área y haciendo un análisis de lo recolectado encontramos que las 
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necesidades del personal de enfermeria se jerarquizan de la siguiente 

forma: 

11. Necesidad de ser tomado en cuenta como persona. 

21. Necesidad de reconocimiento de los c~eros de 

trabajo, hacia su ejecución laboral. 

31. Necesidad de Capacitación Técnica y Actualización. 

4 l. Incremento de la Instrucción Escolar. 

5 l. llecesidad de fonMr parte de algún grupo social. 

6 l. Necesidad de obtener mefores condiciones de 

trabajo, 

7 L Mejores ingres()s4 

8 l. Acceso a Actividades Recreativas. 

Revisando los datos que arroja dicha investigación, vemos que de esa 

pcblacrión de 36 instituciones (100'1.l, el 94.5'1. de los hospitales otorga 

prestaciones a su personal y que las más aPreciadas Por el personal de 

enfermería son las económicas en un 61r.( y las sociales en un 411%. 

Po.r otro lado vemos que el 61'1. de los hospitales otorgan 

prestaciones al personal en base a las pasibilidades y preferencias de la 

inst.ituclón y s"lo el 39%. lo hace en base a las preferencias Y 

necesidades del personal. 

Un punto relevante para nuestra investigación era conocer de qué 

forma la institución puede lograr que el trabajador labore con mayor 

interés, involucrándose en su trabajo, en este punto se encontró que el 

srr.i. de las instituciones utilizan el discurso ideológico para exhortar 

al personal a cooperar más ampliamente, el 42. 5'1. lo hace a través de la 
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aplicación de incentivos y el 7. 5% de la muestra a través de cuotas 

establecidas. 

En cuanto a la preferencia e importancia en la a¡>licación de 

incentivos, se reparta en dicha investigación la siguiente lista por 

orden de importancia: 

1). La sequridad en el trabajo. 

2). El reconocimiento personal. 

3). Los aumentos de salario. 

4). Los cursos de capacitación. 

5). Los ascensos. 

6). Las vacaciones extras, y por último. 

7l. Los premios y concursos de eficiencia. 

El 53% de los hospitales no realiza ningún plan para ade<>11ar los 

intereses de las enfermeras con los del hospital y el 4~ si manejan una 

coordinación de intereses. 

En ei 100% de los hospitales se considera que la participación de la 

Jefe de enfermeras en la implantación de programas de incentivos y en su 

efocución es de vital impartancia, ya que viene a ser el enlace mas 

directo con todo el personal involucrado. 

De todo lo anteriormente expuesto, concluimos lo siguiente: 

En lo referente a factores motivacionales observamos que los 

hospitales exhortan al personal a trabajar con mayor interés a través del 
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uso y aplicación de planes de incentivos y cuotas disefíados en base a 

90sibilidades de la institución, más que en base a sugerencias y 

preferencia• del personal. 

La cooperación mutua entre jefes y subordinados, una comunicación 

abierta en dos vías; una capacitación constante y actualizada; Ponerse en 

el lugar del subordinado: la fomentación del trabajo en equipo: las 

actividades sociales, culturales y recreativas, todo ésto vendrán li ser 

diferentes formas de motivación que se desprenden de las preferencias de 

las personas entrevistadas y que se consideran benéficas para la 

institución al igual que para el personal. (6111'IERlll!Z CARDORA,GPl!.19781. 

S.Z DESARROLLO, 

Cof1!o resultado de la revisión teórica planteada en el apartado 

anterior, y siendo coherentes con el objetivo de la Tesis procederemos a 

exponer los lineamientos generales que regirán en la propuesta de un 

Proqrama de Hoti vación e Incentivos para el personal de Enfennerfa de una 

institución de Salud Privada. 

5.2.L ASPl:CTQS GJ'.NEiléI ES-

A) La propUesta esta dirigida a todo el personal de enfemería de 

una Institución de Salud Privada. 

B) La propUesta constará de dos fases dirigidas a diferente tipo de 

personal y dondé se deberán de cubrir los requisitos establecidos 

para hacerse acreedores al incentivo. !El período de evaluación 
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para ambas fases será el mismo. ) 

C) El monto de los incentivos se da por iniciativa del Consejo 

Administrativo, Y con presupuesto de la Institución Hospitalaria. 

D) El período de evaluación para poder otorgar los incentivos 

abarcará del 1° de Enero de 1994 al 31 de Diciembre de 1994. 

5.%.2. QTQRGAMJENTO DE INCENTIVOS. 

E) El Comité de Evaluación, en el período del 2 al 6 de Enero de 

1995, prop0rcionarán al Consefo Administrativo, los expedientes, 

haciendo la propuesta de aquellos que consideren idóneos para 

recibir el incentivo . 

., El Consejo Administrativo analizará las propuestas presentadas 

p0r el Comité de Evaluación de aquellos trabajadores que hayan 

sobresalido POr su trayectoria laboral, por la realización de 

trabajos ejemplares en beneficio de la institución y p0r el 

cumplimiento de sus responsabilidades. !Articulo 92 de la Ley de 

P:rem.ios, .l!stimulos y ReC<llllpensas Civiles). 

R) En el período del 9 al 13 de Enero el Consejo Administrativo 

seleccionará a los trabajadores merecedores a incentivos y lo 

comunicará p0r escrito a los interesados dentro de los cinco días 

hábiles siguientes. 

I) Los incentivos serán entregados por el Director General de la 

Institución, en la Ceremonia de Premiación, el día 27 de Enero de 

1995. 
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s.2.3. INIEGRACION DE LOS J:0.M0J:S DE EVAUTACJQN. 

El Comité de evaluación estará integrado por: 

- Un representante de la Dirección de Recursos Humanos. 

- Un representante de la Dirección de Enfermería. 

- Un representante de la Unidad Administrativa de la Dirección de 
Area. 

- Un representante Sindical corresJ>Ondiente, en su caso. 

El Consejo Administrativo estará integrado por: 

- El Director General de la Institución. 

- El Director Administrativo. 

- El Director Médico. 

- El Director de la Contraloria Interna. 

- El Director de Admisión Hospitalaria. 

- El Director de Recursos Humanos. 

- El Director de Enfermería. 

- El Director de Trabajo Social. 
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!.2.4 cu J:NDABIO DE AqrxymADJS PARA EI OTORGAWf PmJ Di 

l º de Enero al 31 de Diciembre 

del allo 1994. 

Del 2 al 6 de Enero de 1995. 

Del 9 al 13 de Enero. 

Del 16 al 20 de Enero. 

El 27 de Enero. 
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Periodo a Evaluar. 

Envió de expedientes de 

los candidatos 

propuestos a obtener 

los incentivos al 

Comité de Evaluación. 

Selección de acreedores 

a incentivos Por puesto 

y notificación a los 

interesados. 

Elaboración de Constancias 

y Diplomas del 

Otorqamiento de Incentivos 

y Becas. 

Ceremonia de entreqa de 

Incentivos y Becas. 



53 P R O P H E S T A: 

"PROGRAMA DE MODVACION E INCENTIVOS PARA l!:LHRSONALDE 
ENFERMERIA DE UNA INSTITUCION DE SALUD PRIVADA". 

Con el objei:o de incrementar la participación del personal del área 

de enfermería y de elevar la calidad de la atención a los usuarios, ésta 

institución a través de su departamento de Recursos Humanos da a conocer 

e invita a su personal a Participar en el programa cuyas bases a 

continuación se exponen: 

PRJ:MERA FABJ!!. 

l) B A S E S: 

Podrá participar todo el personal de las siguientes categorías: 

Supervisor de Terapia Intensiva; Supervisor de Enfermería áreas de 

hospitalización y consulta externa; Pasante de enfermería del área de 

Terapia Intensiva; Pasante de enfermería: "A";"B";"C" y 11D" áreas de 

hospitalización y cons1üta externa; Auxiliar práctica de enfermería "A" y 

"B" área de hospitalización: 
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2) R. 11: Q t1 l li: l T Q lO: 

A) Tener como mínimo un aJlo de antiquedad laboral. 

B > Tener turno completo. 

Cl Tener un nivel mínimo de pasante en su nivel de estudios. 

D > Tener el 100 p0r ciento de asistencia y puntualidad a lo 

largo del afio laboral. 

El El personal que cause blUa antes de completar el afio, perderá 

el derecho de participación. 

F > A los participantes acreedores al estímulo se les otorgará 

Constancia, y Diploma con copia para su e¡¡pediente. 

l) EL ES'1'IlllJLO SE DARA ER BASE A LA SIGUIEllTE TABLA: 

ESIIMlJLO ANUAL (NfJ 

1000 

750 

PARllClPANl"ESt 

SUPllRVISORESDE TERAPIAIN'Il!NSIVA. 

SUPERVISORES DE ENFERMERIAAREA3 
HOSPITALIZAClON Y CONl!ULTA 
EXTERNA. 

PASANTE3 DEENFERMEruADETJ. 
PASANmll DEENFERMER!A 'A',"B','C' y 
'D'. 
ABJ!.IVl DE HOSPITALIZAC!ON Y 
CON3ULTA EXIERNA. 

A1JXll.JARE3 PRACTICA DE ENFERMERIA 'A' 
Y "B' AREAHOSPITl>.LlZACION. 
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l!IEOUl'fDA PAl!l.E. 

1) B A S .E S: 

En esta segunda fase podrán participar: Supezvisores del área de 

Terapia Intensiva; SUpervisores de enfenneria áreas hospitalización y 

consulta ruiterna y Enfermeras Tituladas. 

:t)REQUil!IITO:I. 

Al Tener como mínimo un afio de anti quedad laboral. 

B l Tener turno completo. 

Cl Tener el título académico en su área de especialidad. 

DI Tener el 100 por ciento de asistencia y puntualidad a lo 

largo del año laborado. 

El El personal que cause ba.la antes de tetminar el año, perderá 

el derecho a participar en la evaluación anteriotmente citada. 

Fl A los participantes acreedores al estimulo se les otorgará 

Diploma y Constancia, con copia para su expediente. 

3 l EL ESTDWLO SE OTORGARA DESPDES DE HABER CUllPLIDO LOS REQ1JISI70S 

ESTABLECIDOS Y HABER APROBADO LA EVALUACION DEL OOIITE DE 

- 154 -



EVALUACION DEL HOSPITAL Y OOllSISTIRA EN: 

Ji: E T l M l1 1. e:>: 

Cinco Becas para estudios de 

especialidad y/o posgrado por 

w1 lapso de un afio. En insti -

tuciones médicas nacionales. 

SUPERVISORES DE T. I. 

SUPERVISORES DE ENFERMERIA. 

ENFERMERAS TITULADAS DE OTRAS 

AREAS. 

Este estímulo se hará vigente de acuerdo a los calendarios de las 

Instituciones médicas que impartan la especialidad seleccionada, teniendo 

vigencia de un al!o, y siendo responsabilidad del participante el lograr 

su aceptación en la institución seleccionada. 

Al término de la vigencia del período, el Comité de evaluación, en 

base a la evaluación del desempeilo profesional del participante, podrá 

determinar si el estímulo debe renovarse, o en su defecto, se abrirá 

nuevamente el programa para nuevos participantes. 

El estímulo se otorgará una vez al al!o, en el mes de Enero del afio 

siguiente en que fue hecha la evaluación, por el Consefo Administrativo. 

Cada al!o el estimulo se renovará y modificará de acuerdo a los 

inc1·ementos salariales autorizados por la institución, dándose a conocer 

con la debida opertunidad a todo el personal. 
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e o N e L u s. 1 o N E & 



De la información e>.-puesta a lo largo de esta investigación se 

desprenden las siguientes conclusiones: 

Nuestra pregunta de investigación se planteó en los siguientes 

terminos: l se motiva al personal de enfermería a través de Programas de 

Incentivos actualizados de acuerdo al crecimiento y necesidades de las 

instituciones de salud?. 

Al respecto vimos que aunque los datos disponibles son escasos, de 

la información encontrada p0demos concluir que no se motiva al personal, 

al menos en forma teórica, ya que dichos programas manejan más bien 

~restaciones y existen sobre todo en instituciones de salud públicas, que 

aunque son programas extensos y ambiciosos; se dan a todos los empleados, 

sin mediar condición alguna, más que la de pertenecer a la empresa en 

cuestión. 

Asi también vimos que en la aplicación de estos programas influye 

principalmente el aspecto financiero de la institución que los otorgue, 

ya que actualmente y como todos sabemos el país atraviesa por una crisis 

que se refleja en una situación económica precaria y una alta tasa de 

desempleo. 

otro punto que se encontró y que consideramos relevante es que en 

nuestro país la enfermería es una profesión, no reconocida como tal, sino 

clasificada más bien como ocupación aún a nivel oficial. ISHCPJ. 

Esto se contrapone al rol que juega la enfermera dentro del ambiente 

hospitalario, ya que contar con personal bien organizado, enfermeras 

capacitadas y bien entrenadas, entusiastas y resp0nsables es 

indispensable para el buen funcionamiento de la institución. 
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Por otro lado vemos que los sistemas informales de comunicación son 

tan imPortantes o más que los formales dentro de la organización. 

!K.DAVIS.19631. 

Y la relación existente entre los miembros de un grupo de traba; o 

{enfermeras) y su supervisor {características de rol, de comunicación, 

relaciones de influencia, . etc. 1 constituyen la estructura y 

definición de una unidad organizacional; (teoría de sistemas l. No es 

cuestión de quiénes sean las personas o donde se encuentren físicamente. 

En el estudio del comportamiento de los individuos dentro de las 

organizaciones es importante, identificar la organización formal y la 

informal, dado que esa diferencia hace mucho más dificil el pronóstico y 

control de la conducta y puede llevar a creencias erróneas. 

Así al diseñar planes de motivación, es indispensable conocer las 

necesidades y motivaciones del personal, y tratar de satisfacerlas, 

siempre y cuando se encuentren dentro de los límites establecidos por las 

poli ticas del Hospital, es decir el costo de un programa para la 

institución debe compararse con la habilidad financiera de la empresa 

para costear dicho programa. 

Estas necesidades del personal pueden ser conocidas mediante los 

métodos de observación, entrevistas personales, encuestas y un grado de 

comunicación entre supervisores y subordinados. 

Y es aquí donde remarcamos que la participación del 

profesional de la Psicología a través del uso de los planteamientos de la 
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"TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS", (una teoría sobre la manera en que los 

empleados perciben las consecuencias de sus esfuerzos l , consistente en 

conocer las metas o expectativas de los individuos y el nexo entre 

esfuerzo y desempello, entre desempefio e incentivos o premios y Por ültimo 

entre los premios y la satisfacción de las metas individuales, nos 

ayudará a formular Programas de Motivación e Incentivos acordes a la 

realidad de la población laboral de nuestra institución. 

Por otro lado, el ser tomado en cuenta como persona y ser reconocido 

por los compafieros de trabajo, son las necesidades que tienen mayor 

relevancia, desde el punto de vista del personal de enfermer1a, dadas sus 

caracter1sticas sociales y perfil de puesto, que lo hace particularmente 

vulnerable a la necesidad de ser aprobado y aceptado. 

La participación del profesional de la psicología en la 

elaboración de programas de incentivos dirigidos a personal de 

enfermería, que abarque principalmente seguridad en el trabajo, 

reconocimiento personal y aumentos salariales, puede resultar benéfico 

también para el paciente, ya que si las enfermeras estan motivadas y 

trabafan con entusiamo y responsabilidad.realmente involucradas en su 

medio laboral ,redundará en w1a atención al usuario de " C A L I D A D" ; 

pudiendo de esta forma realizarse como personas y 

profesionistas. (GOTIERREZ CARDONA,GPE.19781. 

Finalmente concluimos como estudiosos de la psicología, que la 

cooperación mutua entre jefes y subordinados; una comunicación abierta y 

libre; una capacitación programada y constante; tomar el papel del 

subordinado; trabajar en equipo con los demás trabajadores de la salud; 
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las actividades recreativas, sociales y culturales que propicien el 

acercamiento entre el personal, son diferentes tipos de Motivación que 

beneficiarán tanto a la institución como a sus trabafodores. 

R E e o M E N D A e l o N E S: 

considerando que es importante contar con personal competente dentro 

de la institución, sugerimos que para lograr esto, el psicológo debe 

participar en la capacitación del personal con métodos directos e 

indirectos. Entendiendo por métodos directos los cursos breves; las 

conferencias v las clases, y por métodos indirectos, las técnicas 

audiovisuales y las publicaciones. 

Además de utilizar técnicas de entrenamiento como: conferencias, 

seminarios, rotación de personal ( cembio de puesto para un entrenamiento 

completo por los diferentes servicios l y cursos breves. 

Este entrenamiento se puede llevar a cabo dentro de la misma 

institución, contando no sólo con la participación del psicológo del 

trabajo, sino también con el apoyo de médicos pasantes, residentes, jefes 

de servicios y en base a un programa prestablecido. 

Se puede considerar que la Jefe de Enfermeras y el Psicológo del 

trabajo tienen un papel clave dentro de la organización hospitalaria y 

que pueden y deben participar en el dise!lo, implantación, evaluación y 

seguimiento de programas de incentivos, contribuYendo a la satisfacción 

de los mismos. 

Se debe trabajar por la satisfacción del personal de enfermería 

dentro de la organización, contando con una constante motivación que 

contribuya a su formación, superación y satisfacción personal. 
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En cuanto a la selección del personal dentro de una institución 

hospitalaria se sique el mismo procedimiento que en cualquier empresa, 

organismo o institución. Sin embargo en un hospital el profesional de la 

psicoloqia debe poner especial enfásis en realizar una buena selección 

sobre todo en el área de enfenner1a, ya que un error de una enfermera en 

un hospital puede traer consecuencias más graves que un error de un 

empleado en cualquier otra empresa, ya que no sólo acarrea pérdidas 

económicas, sino incluso puede lisiar o cegar la vida de un paciente per 

falta de preparación y responsabilidad. 

Por tal ra::ón el departamento de enfenner1a de cualquier institución 

de salud, debe estar bien organizado y suPervisado, contar con personal 

capacitado, consciente y respcnsable. 

De esta forma recomendamos el sometimiento del candidato a un 

periodo de prueba y entrenMliento antes de darle en aefinitiva su 

ocupación dentro del hospital. 

El tener un mayor POrcentaje de enfenneras a nivel de licenciatura 

<Tituladas! y contar con cursos de c<iPacitación que se im!>artan en forma 

periodica, así como establecer una comunicación constante entre la 

institución y su personal, a través del Psicológo Laboral para llegar a 

un acuerdo de intereses resultará benéfico para ambas partes en común. 

La ventaja que le encontramos a este tipa de investigación, es que 

nos propcrciona las bases a través de la búsqueda de información 

actualizada y completa para elaborar un diagnóstico situacional profundo 

de cualquier institución de salud pública y/o privada. 

Y poder proponer para futuras investigaciones le. aplicación de los 

datos encontrados para obtener una mayor precisión sobre la aplicación de 

la Teoria de las E:<pectativas, no solo en este puesto, sino en cualquier 

otro y a cualquier nivel, !gerencial, medio y operativo), comprobando en 
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la práctica el valor real de este tipo de programas dentro del ambiente 

laboral y no sólo en el aspecto motivacional, sino también de desempefio y 

productividad. 
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GLOSARIO. 



ouOT,_ Aqui el trabajador es remunerado con un sueldo por un nivel 

mínimo de producción o cuota rninima y recibe un Porcentaje extra 

sobre la producción adicional a la cuota. 

DRQEMPLEO- Se considerará como personas desempleadas a todas las 

que tengan más de cierta edad especificada y que, en un 

día especificado o en una semana especificada, se 

hallen en las siguientes categorías: 

al los trabajadores disPOnibles para el empleo cuyo 

Contrato de trabaio haya expirado o esté suspendido 

temporalmente, que estén sin empleo y busquen trabajo 

remunerado; 

bl las personas dispanibles para trabajar, (salvo caso de 

enfermedad benigna) durante el período especificado, y 

en busca de trabajo remunerado, que nunca hayan estado 

empleados o euya última situación en la OCuP&Ción no 

haya sido la de asalariado Ces decir, exernpleadores, 

etc) o los que hayan estado retirados de la vida 

activa: 

cl las personas sin empleo que en el momento de que se 

trate se hallen disponibles para trabajar y hayan 

logrado un nuevo empleo que deba empezar en una fecha 

subsiguiente al periodo especificado; 

dl las personas que hayan sido suspendidas tempera! o 

indefinidamente sin goce de remuneración. 

No se considerá desempleadas a las personas 
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comprendidas en las categorías siguientes: 

al los que tengan el propósito de establecer por su cuenta 

un negocio o explotación agrícola, pero que todavía no 

lo hayan hecho Y que no esten buscando traba.io 

remunerado; 

bl los antiguos traba.iadores familiares no remunerados que 

no estén trabajando ni buscando trabajo remunerado. 

~ Es la persona que ha tenninado los estudios básicos de 

enfenner!a y esta capacitada y autorizada para asumir 

en su país la responsabilidad de los servicios de 

enfennería que exigen el fomento de la salud, la 

prevención de la enfennedad Y la prestación de 

asistencia a los enfermos. 

EH'l'ROl'U..- Tendencia natural de los sistemas a la desorganización. 

ES'll\UC'IURAYORMAL.- Es aquella fundamentada en nonnas y 

costumbres que detenninan como deben 

relacionarse los individuos. 

l?llTIWcmJU tm'OIUUI- Esta compuesta por grupos de traba.i adores, 

que no son reconocidos por la estructura 

fonnal y que poseen influencias poderosas en 

cuanto al desempeño de las labores del resto 

del personal. 

lfOWrl'.U... Palabra que se deriva del latín hospitium, lugar donde 
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se tiene a personas hospedadas. Se entiende por 

hospital aquél establecimiento que ofrece internación y 

proporciona atención médica y de enfermería a personas 

enfermas o heridas, o que se sospecha que están 

enfermas o heridas ,a parturientas o a personas que 

presentan w10 6 más de esos estados. 

ura2Nml'O- Para la psicología, el "incentivo" es un objeto o una 

condición externa al sujeto, capaz de satisfacer una 

necesidad y que tiende a producir el comportamiento 

~a lograr el prop6sito o condición. 

mCli:NTtVOS~S- Incluyen la remuneración directa, la 

indirecta y los premios no económicos. 

D<Cl<H'lWAU><r.IUNl:li:C<>•- Son los que el individuo recibe por sí 

mismo y en gran medida se deben a su 

satisfacción en el trabajo. 

~i:iu DR """'smun.,.¡ (411..411r.<>Wl- Esta teoría sostiene que al 

comportamiento lo activan las necesidades 

básicas que resultan de la privación de 

las cosas que normalmente satisfacen las 

necesidades. 

La gratificación de la necesidad aumenta 

la satisfacción y reduce el nivel de 

motivación asociado a esa necesidad. 
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MQTW~.-Es un concepto genérico Cconstructo-teórico-hip6teticol 

que desi911a a las variables que no pueden ser 

inferidas directamente de los estímulos e;{l;ernos, pero 

que influyen en la dirección, intensidad y 

coordinación de los modos de col!IPOrtamiento aislados 

tendientes a alcanzar determinadas metas; es el 

conjunto de factores innatos !biológicosl y aprendidos 

Ccognoscitivos,afectivos y sociales} que inician, 

sostienen o detienen la conducta. 

Piu:i:T~Las prestaciones constituyen una parte fundamental del pago 

total a los empleados; complementan el sueldo percibido. 

Las prestaciones son denominadas también "beneficios 

marginales", e incluyen, entre otras, pensiones de 

jubilación, seguro social, vacaciones pagadas, seguro de 

desempleo, • . . etc. 

~ll1'~ Puede definirse como la atención que 

proparciona en un hospital al paciente hospitalizado, 

el grupa integrado par las enfermeras profesionales y 

sus auxiliares. 

~ CUalquier conjunto de elementos activamente relacionados 

entre si, que operan como una unidad integrada. 

~ .... =~ Es aquél en el que se da un ciclo continuo de 

intercambio de energía entre la unidad integrada Y sus 

alrededores externos. 
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eficiencia i>or medio del di sello, La finalidad es 

organizar el trabajo, más que al grupo de 

trabajo, y su común denominador es una falta de 

preocupación por el ser humano en la 

orqanización. 

Tl:ORU.DIU.JU.T4RUCIM!ENTOllEMl<l"il- De acuerdo a esta teoría las 

personas se comportan según las condiciones lo 

permiten y de acuerdo a sus propios planes. 

Tl:om.t.llEUEQmnAll- La teoría de la equidad considera que la 

equidad es pecibida como un estado cognoscitivo 

en el que, la razón entre la inversión del 

trabajo de la persona Csu aportación) y el 

beneficio recibido de dicha inversión Csu 

ganancial está de acuerdo de alguna forma con las 

normas prevalecientes C en comparación con otra 

persona imaginaria o realJ. 

nQRU.llEUMCITW4"UlNDEJ.OARO- D.McCLELLl\ND enfocó su trabajo 

exclusivamente sobre el motivo de logro y foI111Uló 

su teoría sobre motivación; para él las personas 

estan motivadas primordialmente por tres 

factores: uno de realización o de logro; otro de 

afiliación y otro de perdida. 

Tl:ORU.DEU~- Es el estudio de la estructura Y 

funcionamiento de las empresas Y del 
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comportamiento de grupos e individuos dentro de 

ella. 

TROIU4.1>i!~MOllEl>NO~- Considera a la organización como un 

sistema que opera en virtud de cierta 

alimentación como materias primas, personas e 

información, con lo cuál se produce cierto tipo 

de re.ndimiento como productos y servicios en 

ambientes predeterminados ya sean de tiPo 

político, competitivo o social. 

'mQDU.DRUfl~ ... Procura describir los mecanismos utilizados 

Por las organizaciones humanas para resol ver 

conflictos y escoger opciones, de esta manera, 

considera a la organización como una red de 

procesamiento de información con muchos puntos de 

decisión. 

n:oJUA.m;:i.o~~li'ACrOm:>:(J;".lJFRZPnlO)- Aquí se plantea que las 

experiencias que crean actitudes positivas hacia 

el trabajo emergen de la labor misma y funcionan 

corno motivadores. El segundo conjunto de factores 

relacionados con la productividad en el trabajo 

son condiciones periféricas del trabajo en sí (la 

paga, las condiciones de trabajo, la pol1tica 

. etc. J 
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cognoscitivos más amplias son aquellas en las que 

las expectativas de los individuos juegan un papel 

predominante. Se considera que las expectativas 

tienen dos aspectos muy importantes; 

la probabilidad percibida de varios resultados y 

el valor percibido de los resultados 

alternativos. 

TEQRUS: ~.u... las teorías con orientación humana sostienen que 

· los seres humanos son básicamente resPOnsables y 

creativos, si fallan en su desempef!o, se debe al 

modo en que son tratados dentro de la estructura 

básica burocrática, el control rígido ahoga su 

potencial, obligándolos a entrar en un molde, 

convirtiéndose en el tipo de no entidades qu., 

describe la teoría estructural. 

TRQllUJI ~Nil.211- Representan la base que define a la 

organización desde un punto de vista estructural 

y funcional. 

1.'EQAI4 'l'l!C:NQ1.Q"1CA.- Han procurado explicar la forma en que se 

desarrollan las organizaciones en función de las 

técnicas de que disponen sugiriendo generalmente 

que la tecnología material (métodos de producción 

o procesos de conversión) tienen profUnda 

influencia sobre una gran variedad de fenómenos 

de organización. 
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