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RESUMEN

A lo largo de esta investigacién se tratd de resaltar la importancia
de contar con personal altamente motivade, a través de la aplicacién de
Programas de Motivacién e Incentives, especlialmente disefiades para un
tipo de personal y una institucién determinada.

8e revisaron las principales teorias que se circunscriben a la
organizacién, asi como a la motivacion y a los diferentes tipos de
incentivos.

Se hizo una presentacién del Perfil de Puesto de la Enfermera y su
Problemitica actuael, para como resultade de todo lo expuesto, se llegara
finalmente a la propuesta de un Programa de Motivacién e Incentivos para
el Personal de Enfermeria de una Instituciép de Salud Priveda.
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INTRODUCCION

El &rea de la Salud en Mézico, al igual que en el mundo
entero, se ha visto afectada por miltiples avances
tecnolégicos, que en mayor o menor medida han venido a
cambiar las condiciones de la salud en este pais.
Exigiendo por parte de les usvarios-trabajaderes una mayor
participacién en cuante a su preparacién, actualizacién y
niveles de calidad en el otorgamiento de los servigios y

una creciente competitividad profesional.

3in embargo las condiciones de motivacién y los programas
de incentivos otorgados por las diferentes instituciones de
salud a sus trabajadores, no han demostrade en forxma
aparente, ninguna transformacién que permita la mejoria
de las condiciones laborales tan necesarias 'para fomentar
el que dicho personal, se esfuerce por obtener un nivel de
participacién mds elevade y de mayor calidad, dentxo de su
institucién,

Son estas razones, las que nos motivaron e impulsaron a
realizar una investigacién de tipo documental, para valorar
las condiciones de planes y programas de incentivos de los
trabajadores de la salud, y asi demostrar que el papel del
profesional de la conducta, en el &mbito hospitalario y/o
de salud puede brindar importantes aportes en el drea
laboral, disefiando programas de motivacién e incentivos,

tendientes a medjorer las condiciones de los wusuwaries
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trabajadores de cualquier institucidon de salud del pais,
que por otro lado redituaran en una mayor calidad en el

servicio,

El desarrollo de la investigacién se orienté a través del
enfoque de la Teoria de las Expectativas, por ser en la
actualidad la explicacién de la motivacién que goza de
mayor aceplacion y por adapterse en forma importante & los
objetivos de nuestra investigacién, es decir, el estudio de
aspectos que implican la relacién individual del empleado
con su ambiente de trabsio; destacando aspectos como la

satisfaccién en el empleo v la motivacién en el trabajo.

Como prequnta de investigacién 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?,

3jendo una tesis de investigacién documental, la
metodologia seguida para la recopilacién , andlisis e

interpretacién de la informacién, fue la siguiente:

- RECOPILACION DE LA INFORMACION;

El propésito primarie fue la recopilacién de la
informacién, que conformé la investigacién en los,
siguientes centros tanto bibliogréfices , como

hemerogréficos:
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- Biblioteca v Centro de documentacién de la
Pacultad de Psicologia, asi como la biisqueda
de informacién automatizada dentro de sus

bancos de datos (PSYCLIT).

-Biblioteca de la Escuela Nacional de
Enfermeria. (E.N.E.O.)

" -Biblioteca de la Organizacién Mundial de la
Salud (0.P,8,)

-Bibljoteca del C.I.5.E.

-Biblioteca y Centro de Documentacién de 1a

Universidagd de las Américas.

-Biblioteca de la Facultad de
Medicina,U.N.A.H.

-Biblioteca de la Organizacién
Internacional del Trabajo (0.I.T.)

-Biblioteca del Centro Médico Siglo KXI.

-Librerfas varias.

-8 -



Se recurrié también a entrevistas a funcicnarios del

sector salud.
- CATEGORIZACION Y ORDENAMIENTO:

La informacidén obtenida y orxganizada a través de fichas de
trabajo,se presenté de acuerdo al siguiente esquema de

contenido:

- La Organizacién, concepto, antecedentes y
teorias,

- La Motivacidén, conceptos y teorias.

- Los Incentives, concepto y diferencias.

- La Enfermera como profesional de la salud.

- - Propuesta de un Programa de Incentivos para
el personal de Enfermeria del Sector Salud.

Se sigquié wun proceso de andlisis vy sintesis de la
informacién hallada, para llegar a la elaboracién de wna

propuesta de Programa de Incentivoes.

La presentacion de la Tésis se estructuré en cinco

capitulos:

-9 -



En el primer capitulo se planted el surgimiento y las bases
de la organizacién , antecedentes y principales teorias,
asf{ como los tipos de organizacién.

Considerando a la organizacidn come "el estudio de la
estructura y funcionemiento de las empresas y del
comportamiento de grupos e individuos dentro de ella".

El estudio de la organizacién no implica solamente el
andlisis de las propiedades estructurales, sino el andlisis
de los procesos sociales del grupo, de las necesidades de
cada empleado y de la interaccidn entre el individwo y el
sistema.

Convencionalmente se han distinguido tres categorias
tedricas bajo las cuéles es considerada la organizacién:

1} La primera estudia la organizacién como wna entidad
estructural o de comportamiento, con opcién a mejorarse.

2) La segunda ge orienta hagia aspectes mds personales de
la organizacién, en particular hacia la relacién
trabajador-ambiente laboral. Dende se desataca aspectos de
satisfaccién en el empleo y la motivacién para el trabajo.y
3) La tercera que marca el papel de la Direccién en el
comportamiento de la organizacién, analizando la funecién
del Liderazgo y los medios con los que wna organizacién
logra un liderazgo efectivo.

La importancia y relacién de este cepitulo con todo el
contenido de la investigacién radica en gque el Recurso
Husano es parte importante de la organizacidn, ya gque se
ubica y desarrolla dentro de ella interactuvando con un

mismo objetive, v las teor{as organizacionales representan
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los principios que definen a la organizacidén desde un punto

de vista estructurel v funcional.

En el Segundo Capitulo se abordé el tema de la motivacién,
concepto ¥ principales teorias,

En la motivacién existen diferentes términos para denominar
a wna misma variable, ejemplo: instintos, pulsiones,
refuerzos, necesidades, emociones, intereses, . . . etc.

La motivacién se considera un verdadero comstructo para
explicar los modos de conexién epntre 1las variables
¢baervables.

Considerando a este constructo como una abstraccién de la
continua actividad del organismo; es decir, la motivacién
es la sucesién de fases continuas de la actividad
(comportamiento) del organismo.

En la psicologia de la motivacit?n el constructo teérico-
hipétetico se considera un concepto tedrico que no pude ser
observado directamente, pero s{ a través de referencias, es
decir se pueden apreciar alogunas propiedades de este
constructo en los hechos empirices, ejemplo, la
direccionalidad del comportamiento, la energetizacién de la
misma conducta motivada o la coordinacién de pasos en el
comportamiento hacia la meta determinada, Es decir, el
constructo motivacién no puede observerse directamente ni
formar parte de la descripcién de los hechos, pero si puede

ser observade mediante referencias de correlaciones de



estimulos y respuestas, a través de un lenguaje
explicativo. (M.V.MANKELIURAS,1987).

Se hizo una exposicién de las principales teorifas del tema,
resaltande que dichas teorias incluidas no son
necesariamente todas las existentes, pero si las que
consideramos de mayor importancia por la aportacién

efectuada en su momento.

En el tercer capftulo se abordé el tema de los incentives,
enfocdndolos dentro del marco laboral y ejemplificados con
diversos programas de motivacién e incentivos que
actualmente se otorgan en algunas instituciones tanto del
sector salud publico como privado,

Dentro de las investigacicnes en el cempo de la psicologia
humanista y la psicologia del trebaio, el estudio del
porque la gente trabsia ha generado toda una serie de
escrites buscando explicar los motivos internos y externos
y el cémo y a través de que una conducta como ésta se puede
dar y mantener.

Para la psicologia el "incentivo es un .objeto o una
condicién externa al sujeto, capaz de satisfacer una
necesidad y que tiende a producir el comportamiento para
lograr el propésito o condicién"”.

Bs objetivo de ésta investigacién el poder establecer a
través de las teorfas de procesos cognoscitives las
expectativas de los individuos dentro de una organizacién

de salud, psra de egta forma detectar los incentivos
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adecuados que eyudarédn a incrementar la motivacién del

empleado.

El cuarto capitulo eborda el tema de la Enfermera como
Profesional de la Salud, haciendo referencia a su perfil,
rol y problematica actusl.

La enfermeria se dedica a promover la salud y el bienestar
de los seres humenos. Implica la prestacién de cuidade
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 1la
atencién a la salud para que la vida humana sea més sana y
larga.

Es para nosotros claro, que la industria del cuidadoe de la
salud es un esfuerzo de servicios humanos para el ser
humano. Y por lo tanto el personal que se desenvuelve en
esta Area debe por consigquiente tener un fundamento y un

apoyo en las ciencias de la conducta.

Como quinte y wltimo capitule, y como resultade de lo
establecido por las teorias de la organizacién, por las
teorfas de la motivacién, por los diferentes tipos de
incentivos existentes y por los lineamientos y politicas de
la institucién para la que se hizo la investigacidén, se
elaboré wuna Propuesta de Programa de Motivacién e
Incentivos para el ©personal de Enfermerfa de wuna

Institucién de Salud Privada.
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Por ultimo se elsborarcn las conclusiones y sugerencias,

as{ como la bibliografia utilizada para su realizaciédn.

La principal aportacién de este trabajo de investigacidn,
es la elaboracién de wun Programa de Motivacién e
Incentivos, cuyo unico fin es el mejorar la sitvacién
laboral del personal de enfermerfa dentro del &rea de la

salud en México.

Y poder brindar para futuras investigaciones la splicacién
de los datos encontrados no s6lo en el 4rea de la
enfermerfa, sino, en cualquier otro puesto y a cualquier
nivel, quedando establecida la wutilidad de este ti po de
programas en el desarrollo de los Recursos Humanos dentro

de la Organizacién,

- 14 -



CAPITULO "UNO.



11 CONCEPTO DE ORGANIZACION,

La teoria de la organizacién se ha definido como " el estudio de
la estructura y funcionamiento de las empresas y del comportamiento de
grupos e individuos dentro de ella®. ( D. H. PUGH.1966),

Esta definicién destaca en primer téymino la idea de que la teoria
de la organizacidén es un campo de estudio y no solo un aspecto tedrice
sin apoyos précticos .En segundo término, se destaca la diversidad de
aspectos que existen dentro del campo. El estudio de la organizacién no
implica solemente el andlisis de las propiedades estructurales, sino el
andlisis de los procesos sociales del grupo, de las necesidades de cada
uno de los empleados y de la interaccidn entre el individuo y el sistema
entre otras (L.W.PCRTER; E.E. LAWLER & J.R. HACRKMAN.1975).

Convencionalmente se han distinguido tres categorias teéricas, badjo

las cuales se puede considerar a la organizacién.

La primera estudia la organizacién como una entidad estructural o
de comportamiento; wun sgistema cuyes operaciones deben explicarse o

mejorarse.

La sequnda categoria se orienta hacia aspectos mas personales de la
organizacién; en particular hacia aquellos que implican la reiacidén
individual del empleado con su ambiente de trabajo. Destacando aspectos

como la satisfaccién en el empleo y la motivacién para el trabajo.
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La tercera y ultima categoria marca el papel de la direccitn en el
comportamiento de la organizacién, analizando la funcién del liderazgo y
los medios con los que vuna organizacién logra un liderazgo

efectivo. (W.C.HOWELL. 1979).

Bl concepto de organizacién se aplica a diversas realidades y en
ello radica una de las principales dificultades para definirla, sin

enbargo, un andlisis de sus partes ayudard a comprenderla mejor.
Los elementos que forman una empresa son de tres tipos:

a). Materiales: integrados por edificios,instalaciones,
maquinaria y equipos,materias primas vy
capital.

b). Humanos: lo constituyen todo el personal que forma
parte de una empresa,ya sea personal de -
linea,supervisores, técnicos,ejecutives o

] directores.
¢). Sistemas: se constituyen por las relaciones mediante
las cuales se coordinan los recursos mate-
riales y los recursos humanos, ya sea me-
diante sistemas de produccidén o .de organi-
zacién y administracién.(REYES PONCE A.1981).

La organizacién se caracteriza también por presentar cuatro aspectos

basicos:
a). Econbmico: la organizacitn es considerada como "una

- 17 -



unidad de produccidén de bienes y servi -
cios para satisfacer mercado".{REYES
PONCE A.1981).
b).Juridico:Las organizaciones se constituyen bajo un -
marco juridico compuesto por disposiciones
constitucionales que garantizan el derecho
de propiedad y que reglamentan su use y sus
limitaciones principalmente.
c).Administrativo: determinade por la coordinacién rea-
lizada por medio del mando que se encuentra
marcado por la estructura organizacional me-
diante lineas de mando establecidas, niveles
jerdrquicos y facultades delegadas a cada -
puesto, lo cual se encuentra sefinlado princi-
palmente en los niveles de organizacién y en
los anélisis de puestos ejecutivos.
d).Social:ante todo la organizacién representa un grupe -
social compuesto por elementos humanos que inter
actuan con un mismo obietive.(REYES PONCE A.1981).

12 ANTECEDENTES

Si bien la organizacién ha sido objeto de interés durante muchos
afios, ha sido en las ultimas décadas que se ha convertido en obieto de
estudio intensivo. El anélisis sistemético de la organizacién se remonta
un poco antes de este siglo y el estudio cientifico, se remonta solamente

a unas cuantas décadas.
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La razdn es que el surgimiento de la gran organizacién come
instrumento principal paxa llevar a cabo el trabaio, es un
acontecimiento relativamehte reciente.Hace cien afios constituiamos una
sociedad predominantemente ryural. Mucho de 1o que se hace en la
actualidad mediante las corxporaciones, se hacia éentonces en talleres
pequefios. Estos eran ordinarismente operades y administrados por su
duefio, quién a su vez con frecuencia trebajaba a la par que sus
empleados. En un ambiente como el mencionado la necesidad de formalidad

era casi inexistente,

Los pequefios empresarios administraban seqin les dictaba =u
inteligencia intuitiva y prégmaticamente, creando solamente 1la

organizecién que necesitaban conforme iban progresando.

Despuss de muchos afios, el crecimiento econémice y la innovacién
tecnolégica conduieron a la especializacién, & la propieded ejercida a

distancia, as{ como, al surgimiento del Administrador Profesional,

Los empleados se encontraron realizando tareas cada vez més
concretas dentro de un embiente cada vez mds impersonal, e inclusive
hostil. En su opinidn, los administradores estaban allf con el unico fin
de lograr el méximo rendimiento de la fuerza laboral y se disefiaba la

organizacion principelmente para ayudar a lograr ese fin,

los enpleados reaccionaban a estos acontecimientos organizéndose
entre si, de esta manera las lineas de combate entre el trabaiador y la
adninistracién se trazaron con toda cleridad, mucho antes de que se

pusiera atencidén sobre lo que una organizacion era en realidad y la
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manera en que debia administrarse. No es de extrafiar que el progreso para
sanar estas heridas haya sido tan dolorosamente lento, aun cuendo en este
mismo lapso se haya obtenido el mayor aprendizaje acerca de las
organizaciones y de la administracién.(W.C. HOWELL. 1979).

13 TEQRIAS ORGANIZACIONALES,

Las teorfas orgenizacionales representen los principios que definen

a 1a organizacién desde un punto de vista estructural y funcional.

A continuacién se hace una breve descripcién de las organizaciones

desde el punto de vista de las teorias:

- CLASICA. (MWEBER; HFAYOL; FTAYLOR.)

- TECNOLOGICA(JWOODWARD ; ELTRIST)

- DE SISTEMAS MODERNOS(DKATZ&
R.LKAHN)

- DE LAS DECISIONES.(RM.CYERT; J.G.MARCH
& HASIMON)

- DE LOS HUMANISTAS(EMAYQ; JB.MINER.)

que han adquirido importancia en el transcurso del tiempo.
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131. TEORJA CLASICA

Bl obietivo principal de la teoria clésica o de la
"Administracién Cientifice™, es la eficiencia por medio del disefio, Bn
otras palabras, la finalidad es "organizar el trabaje, mas que el grupo
de trabajo".({M.HAIRE.1964]. Y su comin denominador es una falta de
preccupacién por ¢l ser humano en la organizacitén.

Se reconoce gue las metas de la organizacién deben lograrse en
Wltimo término mediante las personas. Sin embarge, se da por supuesto
que las personas operan mds eficazmente dentro de una estructura
elaborada conforme a wn plan preciso y de organizacién subdividiendo el
trabajo cuidadosamsnte, especificande 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, segin esta teoria, asegura una operacidn
eficiente, Lo Unico que se pretende hacer con las personas es lograr que

se adecuén a diche estructura.

La foxrma tipice de estructura resultante del pensamiento clésico es
el modelo burocratico. Entre las caracteristicas bésicas de este modelo
se encuentra la divisién técnica del trabajo, una jerarquia bien definida

de autoridad y de vesponsabilidad, asi como un manejo del personal

objetivo e impersonal,

Todas las relaciones de 1los individuos con su empleo, sus

compafieros de trabajo, sus supervisores y subordinedos e inclusive, su
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posicion dentro de la Jjerarguia, estd claramente especificada en un

conjunto de reglamentos objetivamente determinados. (W,C.HOWELL.1979).

Tebricamente entonces, todas las personas, deben saber lo que se
espera de ellas. Tembién deben estar conscientes de los castigos que se
imponen cuando dejan de apegarse a dicho reglemento, asi come de los
premios que se otorgan por su competencia. Como tode el plan se basa en
una légica impersonal, no deben tener razén alguna para queiarse de un
trato injuste.

El modelo burocrdtico se ha generalizade en las empresas
gubernamentales v de hecho casi todas las empresas sociales occidentales
estan fundadas bajo el modelo de la filosofia burocrdtica, ejemple de
ello son los hospitales, cuya organizacién paramiliter da relevancia a
las actividades, exigiendo del perscnal su total apego y cumplimiento de

los objetivos prestablecidos.

La aparicién de la burocracia se puede atribuir al lamentable estado
de cosas que caracterizs la administracién en el siglo pasado. La mayoria
de las organizaciones eran administradas conforme a los caprichos
personales del individuo o individwos en el poder, ordinarismente
administradores y duefics, gue no estaban obligados a rendir cuentas a

nadie.

Asf, el modelo burocratico se desarrollé, "como wna reaccidén en
contra de la subyugacién personal, del nepotismo, crueldad, vicisitudes
emocionales y juicios subjetivos gue se aceptaban como précticas
administrativas®™. (W,G.BENNIS.1966) Y ante el crecimiento abrumador de
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la demanda de servicios sociales como energia, agua, alcantarillado. . .

ete.

Se han entablado cxiticas eh contra de la teorfs burocrdtica clésice
en partioular por parte de los autores de las Relaciones Humanas. La
mayor parte de los argumentos giran elrededor de tres dificultades
principales:

1). Falta de correspondencia entre la organizacitn formal ¥ la

organizacién informal.

2}, Deshumanizacidn.

3}, Rigidez. {W.G.BENNIS.1966).

La organizacién segin se presenta en el plan ideal representade en
el organigrama, raras veces corresponde a la organizacién préctica gue
existe en la vida real. Se sabe que las relaciones informales tienen por

1o menos, la misma influencia sobre el comportamiento del trabajador, que

las relaciones formales.

Las presiones sociales de los compafieros hacen que algunas veces
los trabajadores limiten su rendimiento, que violen las reglas formales,
que oculten alguna informacién o que trabajen con mayor intensidad, segqin
lo determine la ocasién. Los sistemas informales de comunicacién son tan
importantes o més que los formales dentro de la organizacion.
(K.DAVIS.19631.

La  teoria c¢lésica ignora los wvalores humanos en aras de la
eficiencia. Por lo que & ella toca, reduce al hombre a una simple
méquina: una que actdia ¥ lleva a c¢abo eficazmente las tareas a través del

" plan divino", que ignora por complete las distracciones humenas y sus
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consecuentes errores tan frecuentes en la realidad laboral, y sobre todo

que nunca hace prequntas.

Es un hecho que la burocracia ha fracasade en su intento por
subyugar a la humanidad a su diseflo mecanicista a gran escala. Donde ha
intentado hacerlo, el hombre ha legrade de alguna manera satisfacer las
"pecesidades humanas™ , con © sin la anuencia de la autoridad formal
establecida.

Una tercera impugnacién en contra de la teoria cldsica, es que hage
hincapié en la estabilidad mas que en el cambio, en un mundo donde
actualmente la vealided es un conjunto de cambios importantes. La
organizacién burécratica no deia casi ningin luger para la innovacidn.
Todos los incentivos se orientan hacie la conformidad mds que hacia la
creatividad,

El Wnico modo de «que ocurra algin cambio constructivo, es
modificando la estructwra, lo cual es posible solsmente mediente la
iniciativa de los que planean el sistema.

La teorims clésica se asegura de que las ideas constructivas vengan
solamente desde " lo alto " de la administracién, debiendo imgonerse a la
organizacién de arriba hacia abajo. Es 16gico que tales nociones
encuadren perfectamente con la imagen hipotética del personal medio,
como ser sin iniciativa, perezoso e indigno de confisnza. (
¥.C,HOWELL,1979).

Una organizacidén rigidamente estructurada no solamente se resiste al
cambio desde dentro, sino que seri igualmente insensible a los cambios
que demanda el medio ambiente. Resultan impresionantemente lentas en su
capacidad de respuesta a nuevos avances tecnoldgices, a cambios en las

condiciones del mercado y sobre todo a cambios de comportamiento social.
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8in embargo es un wmodelo que permitié la construceién de muchas
organizaciones existentes, y en el cual machos de los administrederes

actuales todavia creen.

132 TEORIA TECNOLOGICA

Diversos awtores han centrade su atencidn sobre la tecnologia que
utilizan las organizaciones para lograr sus metas. En su mayoria, estos
awtores, han side mds descriptives cque preseriptivos, han precurade
explicar la manera en que se desarrollan las organizaciones en funcién de
las técnicas de gue disponen sugiriendo generalmente que la tecnologia
material (métodos de produccién o procesos de conversién} tiene
influencia sobre una variedad de fenémenos de organizacién.

En un estudio realizado por Woodward se exeminaron 100 firmas
productoras inglesas para descubrir las prdcticas administrativas que
contyibuyen al éxito comercial, (WOODWARD,1976).

Los descubrimientos de Woodward en este sentido resulteron bastante
desconcertantes, sin embargo, hizo una observacién importente en el
sentido de que "los métodos técnicos eran el factor més importante para
determinar la estructura organizacional v para establecer el tono de las
relaciones humenas dentro de la empresa".(W.C.HOWELL.1979).

En su investigacién pudo distinguir diez tipos diferentes de
sistemas de produccion que clasificé en tres gqrupes principales:

produccién de unidades, produccién masiva y produccién en proceso,

Précticaments en todas las dimensiones de 1la organizacitn: dmbito de

control, niveles de autoridad, especializacién, estilo gerencial, . . .
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ete. ; las firmas dentre de una misma categoria mostraren un alte grado
de semeijanza.

Dentro de cualquier categoria, las empresas de mayor éxito eran
aquellas que mejor se conformeban con el patrén tipice o promedio de ese

qrupo.

Este descubrimiento llevé a Woodward a la conclusién de que las
exigencias de las diferentes tecnologias tienden a modelar el tipo de
organizacién y estilo gerencial gque se desarrclla, ademds wna
organizacién tendrd el éxito mdxime, si se conforma a si misma con la
norma correspondiente a su nivel tecnolégico.(W.C.HOWELL.1979).

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

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

Algqunos autores como TRIST Y COL, consideran a la organizacién como
un sistema sociotécnico en el gque los requisitos sociales y téenicos
interactuén mutuamente.(E.L,TRIST' & K.W. BAMPORTH.1951}.

El que la tecnolegia sea o no un factor primordial, es todavia tema
de debate, existen aun, investigadores que considersn gque variables como
el tamaflo y la configuracién de la organizacién son de importancia

primordial, vy que la tecnologia en si, tiene un papel secundario.

1.33. TEORIA DE SISTEMAS MODERNOS,
La teoria de los sistemas modernos considera a la organizacién como

ur sistema que opera en virtud de cierta alimentacién como materias

primas, personas e informacién, con lo cual se produce cierto tipo de
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rendimiento como productos y servicios en ambientes predeterminados va

sean de tipo politico, competitivo o social,.(W.C,HOWELL.1979).

Dentro de este marco se pueden elaborar modelos hipotéticos que
describen el modo en que el sistema funciona o deberia de funcionar;
indistintamente por razones descriptivas o prescriptivas, es posible
implantar los modelos bajo diversas condiciones hipotéticas pare ver los
disefios que rinden una actuacién mds tipica o eficiente, La fuerza de
este modelo reside en que toma ei\ cuenta la complejidad y el cardcter

dindmico de la organizacidn moderns tipica.

Existen muchoz tipos de "™eoria de sistemas", sin embargo el punto
de vista del sistema abierte desarrollado por KATZ & KAHN es uno de los

més representativos.

Segun estos autores, las organizaciones tiemen muche en comin con
otros sistemas abiertos de la naturaleza, por ejemplo biolégicos,

fisicos, . . . etec.

3¢ entiende por sistema & cuslguier conjunto de elementos
activamente relacionados entre si, que operan como una unidad
integrada. (P.BARER.1973}.

"Sistema mbierto™ es aquél en el que se da un cicle continuo de

intercambio de energia entre le “unided integrada"™ y sus alrededores
externos. (D.KATZ & R.L.KAHN.1983),
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OTROS SISTEMAS

SISTEMAS CLIENTES SISTEMA JURIDICO
SISTEMA
ORGANIZACIONAL
(Ablcrte)
SISTEMA PROVERDORES SISTEMA TECNOLOGIA

SISTEMA CULTURAL

SISTEMA DEL MERCADO DE TRABAJO

(CASTARNO AZMITIAD.A etal, 1981).

El sistema asimila la energia, la transforma y la devuelve al
ambiente externo, baje la forma de un “"producto™ caracteristico, que
sirve de fuente de energia para el siguiente ciclo de actividades, por
ejemplo, las materias primas, la energia eléctrica v el esfuerzo humano,
pueden ser alimentos que una empresa manufacturera transfoxma,
convirtiéndolas en artefactos (preducto) que la compafiia vende al
ptiblico. El dinero que se obtiene de la venta de los artefactos se
utiliza pars comprar mas materia prima, energia eléctrica y esfuerzo

humano para poder repetir el procedimiento.
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Para sobrevivir el sistema tiene que producir més energia de la que
consume para evitar la tendencia natural a desorgenizarse de los
sistemas, es decir, ademés de elaborar un producto, el sistema tiene que
mantener su integridad estructural, asi por ejemplo, el dinero que se
gasta para mejorar las condiciones de trabajo, las comunicaciones
internas o la calided de la supervisién. sirve para mantener cierta
estabilidad humana y econdmica, o evitar motivos de queia y no

necesariamente para producir més artefactos,

Se da por supveste que todos los sistemas abiertos tienen nueve
caracteristicas principales, las primeras cinco, resumen lo que es el
sistema: i

1.) Importa energfa (alimentacién).

2.) Transforma la alimentacién{procesol.

3.) Proyecta hacia afuera {productos).

4,) Muestra un patrdén ciclico de actividades.

5.} Utiliza parte de la energia importada para reducir la

"entropia™ o desorganizacién.

Las siguientes cuatro caracteristicas se refieren al modo en que el
sistema lleva a cabo estas funciones y come tales son elaboraciones de

las primeras cuatro. El sistema:

6.} Opera 8 base de informacién, al igual que de alimentacién
de energia, lo cual le permite reconocer los estades in -
ternos y externos adapténdose de conformidad.

7.}  Se mueve hacia un estado de equilibrio en el intercambio
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de energla (una consecuencia de la reduccién de la entro
pia)
8.) Se mueve hacia una especializacién cada vez mayor {dife-
renciaciénl.
9.1 Dispone de una variedad de modos para lograr cualquier
estado definitivo (equifinalidad).(CASTARO AZMITIA,D.A.
et.al,1961).

Ademés de estas caracteristicas generales del sistema abierto, las
organizaciones tienen algunas propiedades exclusivas de los sistemas

sociales.

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

mediante las cuales el sistema mantiene una identidad.

A diferencia de los sistemas ffsicos y biologicos que tienen
estructuras fisicas claramente identificables, los sistemas socisles se
estructuran de acuerde con acontecimientos o actividades intimemente
relacionadas entre si.Por consiguiente, estdn organizadas mas en funcidn

del comportamiento que anatdémicamente,

Por ejemplo, la relacién que existe entre los miembros de un grupo
de trabajo y de su supervisor (caracteristicas de rol, de comunicacidn,
relaciones de influencia, . . . ete.), constituyen la estructura y
definicién de una unidad organizacional. No es cuestién de quiénes sean

las personas o donde se encuentren fisicamente situadas,
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Los defensores de la teoria del sistema abierto consideran este
enfoque como un marco para el an&lisis y el estudio del comportamiento
organizacional, m4s que como una "teoria" en el sentido estricto.
Contraponen su concepto de organizacién al modelo del sistema cerrado que
caracteriza el pensemiento burocrdtico tradicional. En este Wltimo, el
acento se coloca sobre la organizacién interna, prescindiende de .sus
interacciones con el ambiente exterior. Se da por supuesto que el sistema
tiene una finalidad autcdefinida o un conjunto de metas, y que mediente
una estructuracién interna minuciosa puede acercarse progresivamente al
logro de estas metas,(W.C.HOWELL.1979),

Aunque es facil ver que muchos fendmenos orgaenizacionales pueden
explicarse en funcién de los conceptos generales de la teoria del sistema
abierto, no es asunto fécil generar hip6étesis especificas, exclusives y

faciles de probar, con base en estos conceptos.

Por consiguiente, tal vez ses mejor concibir el enfoque del sistema
abierto como un mode general de ver las organizaciones (una perspectiva
de "imagen total" que puede servir para integrar una gran variedsd de
nociones tedricas mas especificas), mas que como una fuente de

predicciones experimentales precisas.

En este sentido, la teoria del sistema abierto es compatible con
muchas otras teorfas como por ejemplo, con las teorias cognoscitivas, que
hacen hincapié sobre la importencia motivadora de 1las expectativas
humanas, se concentran sobre el sistema retroalimentacién de informacidn.
Hacen predicciones sobre la manera en que la retroalimentacién influye

sobre el rendimiento y satisfaccién del trabajo, mediante su efecto sobre
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las expectativas de los trabajadores, sin embargo, para la teoria del
sistema abierto esto es solamente una parte de wn procese complejo &
interactive, (W.C.HOWELL.1979).

134, TEORIA DE LAS DECISIONES,

Al igual que los autores de otros sistemas, los teéricos de la
decisién insisten en la naturaleza interactiva y compleia de 1la
organizacién, asi{ como en su papel de procesador de informacién 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 organizacién como una
red de procesamiento de informacién con muchos puntos de decisién, Si
entendemos el mode en que se toma decisiones en cada wno de dichos
puntos, entenderemos entonces el comportamiento mas critico del sistema.(
CYERT & MARCH, 1963},

Los primeros modelos de decisidn consideraban la toma de decisiones
de la organizacién come un proceso racional y objetivo, basado en
consideraciones puramente econémicas. Siendo una entidad racional, la
organizacién deberfa opersr para elevar un maximo su potencialidad de
ganancia, a lo largo de cierte rperiodo de tiempo. Esto s5¢ lograria

evaluande cada alternativa de decisién en funcién de:

1.} lo deseable de sus posibles resultados,

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

ocurriera.
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81 wuna organizacién selecciona constantemente opciones con un
rendimiento lo mas elevado posible a cada nivel de decisién, actuaria

extraordinariamente bien & largo plazo (CYBRT & MARCH,1963).

Los modelos econdémicos de este tipo., como la teoria burocrdtica para
la orgenizacién del trabajdo,” han tenido poco €xito y en buena parte por
la misma razén basica: se apoyan sobre premisas dudosas acerca del

comportamiento humano.

Individual o colectivamente, la gente sencillamente no actia

conforime a este tipo objetivo de "racionalidad®.

Elevar al méximo las genancias de la organizacién no es la Unica
preocupacién de aquellos que toman decisiones, también tienen metas
personales y de grupo. M4s aun, puede ser muy dific{l y hasta imposible
para la gente calcular la deseabilidad o probabilidad relativas de todos
los posibles resultados de las decisiones. Sin esta capacidad, 1la

elevacién al miximo se convierte en otra causa perdida.

Reconociendo estas y otras deficiencias del modelo econémico
clasico, los defensores modernos de la decisién han propuesto un enfodque
alternativo basade mas sobre el comportamiento que se observa sobre alguin

ideal racional.

El grupo Carnegie-Mellon por ejemplo, plantea que las organizaciones
"satisfacen™ mas que "mejoran” al tomar decisiones. (8istema de
decisiones de J.G.MARCH; H.A.SIMON & R.M.CYERT.1963). Es decir, en lugar
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de pesar cuidadosamente les pros y contras de cada curso posible de
aceién y escoger aquél que tenga el méximo rendimiento, los verdaderos
emisores de decisiones establecen un nivel minimo acepteble de
rendimiento, escogiendo la primera alternativa que promete exceder este
nivel. Escogen la primera solucidén satisfactoria mas que la sbsolutamente

mejor.

Los autores conductistas tembién arguyen que las organizaciones
operan mas a corto que a largo plazo al tomer decisiones; de hecho y
-ordinariamente, sobre la base de problema por problema. Igualmente
evaltian sus decisiones con base en la retroalimentacién a corto plazo.
Por consiguiente, si la eleccién resuelve el problema inmediato, se
juzgard como buena, independientemente de las consecuencias a large

plazo.

Por wltimo, los auwtores conductistas de la decisién 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 futurcs del trabajo, del mercado, de la
competencia y de cosas semeiantes, la variedad conductista cree dque
quienes toman decisiones procuran controlar estos factores para hacerles

tan efectivos como sea posible.

Al contraponer la teoria econémica con la conductista de decisiones,
. podemos ver que las teories de la organizacién que se basan en el
concepto de sistemas, van desde las que practicamente ignoran a las

personas hasta algunas que consideran &l 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 podria llamar "humanistas", en el mismo
gentido en que lo entienden las teorias de relaciones humanas. Para los
autores conductistas de decisiones, es muy importante conocer la manera
en que actia el hombre para Ppoder elaborar mejores ecuaciones de
sistemas: para los autores de las relaciones humanas, el hombre es el

objeto primaric de estudio,

Bl enfoque de sistemas ha resultado bastante util no solamente como
medio para comprender el funcionamiento de las organizeciones sino como
un modo para afrontar ciertos problemas compleios de organizacidén, como

el control y orientacién de inventarios.

Los problemas con gque ha tenide mayor éxito son aquelles cuyas
dimensiones bédsicas se comprenden bastante bien individualmente. Ha
tenide menor ézito en donde impondersbles come "naturaleza hvmana" o
"clima econémico general" son parte de la imagen; todavia no se sabe lo

suficiente sobre estas dreas como para redactar ecuaciones sensatas.

Como es obvio que tales imponderables son parte esencial de
cualquier organizacién, la teoria de sistemas se queda en la actualidad
corta en su capacided para producir el plan ideal de organizacién. Sin
embargo, si reconoce la verdadera compleiidad de las organizaciones y ha
logrado por lo menos alqun progreso hacia la determinacién de las
variables importantes. Por oposicién al enfoque burcerdtico clésico, ha
otorgado una atencitén cada vez mayor a las variables humanas. A medida
que los "imponderables" se vayan reduciendo la teoria de sistemas deberd

convertirse en un instrumente cada vez mas poderoso para el disefio y
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andlisis de la organizacién. La investigacién llevads a cabe dentro del
marco de las teorfas humanistes puede con el tiempo, proporcionar la

alimentaci6én necesaria para "humanizar" las teorfas de sistemas.

135, IEQRJIAS HUMANISTAS.

Las teorfas que toman como base el estudio del elemento humanoc se
oponen al concepto burocrético del hombre. Las teorjas con orientaciém
humana sostiene que los seres humanos son basicesmente responsables y
creativos; si alguna vez fallan en su desempefio y no actuan asi, se debe
al modo en que son tratados dentre de la estructura bésica burocrdtica;
el contrel rigido ahoga su potencial; obligades a entrar en el molde, se
convierten en el tipe de no entidades que describe la teoria
estructural.(W,C.HOWELL.1979),

Esto, sequn afirmen los humanistas es una desgracia, no solamente
para los seres humanos, sino tembién para la organizacién., De las
personas 3se obtiens lo méximo 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 pioneros de las relaciones hwmanas 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 trabaiadores alegres y que los trabajadores alegres
son empleados productivos.
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En otras palabras. las organizaciones deberdn preocuparse del
bienestar humano, por desgracia, la relacién entre la satisfaccién de los
trabajadores en su empresa y de su productividad, no estd del todo clara.
Los empleados satisfechos no son necesariamente productivos; el hacerlos

mis felices no garantiza una mayor productividad.

Por consiguiente, de aceptarse la doctrina humanista, se tendrd que
hacer por la conviceién de que hay algin valor intrinseco en tener
satisfecho al personal. MINER llama a esta otra meta "Mantenimiento
Organizativo”. (J.B.MINER.1969).

El cree que los administradores de amplio criterio reconocen que la
ganancia y el mantenimiento son ambas, metas Iimportantes y que no
necesariamente son interdependientes. Entiende por mantenimiento la
capacidad de una organizacién para sobrellevar las presiones internas y
externas que constontemente amenazan su integridad. Si una enmpresa
descuida el control de costos, se las vera mal cuando elabore el estado

anual de pérdidas y ganancias,

81 descwida las relacicnes humanas, puede en wltima instancia
desintegrarse desde sus cimientos. (J.B,MINER,1969).

14 ORGANIZACION FORMAL K _INFORMAL.

Las organizaciones juegan un pape!l preponderante en nuestra vida,

todos nos vemos involucrados de wuna forma u otra en algin tipo de

organizacién ya sea ésta de tipo formal o informal.
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La organizacidén segin SMITH & WAKELEY se caracteriza por ser " un
grupo de personas que se reunen para lograr metes humanas, siendo un
invento destinade a satisfacer necesidades humanas, su ézito depende de
su estructuracién planificada y de como defina y trabaje para lograr sus
metas."{ C.SMITH & H.WAKELEY.1982).

14.1. ESTRUCTURA FORMAL

La necesidad mas evidente de cualquier organizacién es
tener normas y costumbres que determinen como deben relacionarse los
individuos(Estructura Formal). Las reglas que indican como obrar y como
reaccionar ayudan a guitar parte de la incertidumbre que surge de las

relaciones reciprocas y aumentan la probabilidad de cooperacién.

Desde la antiguedad las organizaciones se han enfrentado al problema
de manejar reglas y normas que regulen su rxélacién.La forma en que estas
normas se establezcan dependerd en mayor o menor grado de la cultura, la
tecnologfa, la comunicacién y la economia. 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,

142, ESTRUCTURA INFORMAL.

La organizacién informal est4 compuesta por grupos de trabajadores a
quienes la organizacién formal no reconoce, estos grupos poseen
influencias muy poderosas 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
gqrupo de 1investigadores que desarrollaron los ‘estudios de campo de

HAWTHORNE.

Dichos estudios se realizaron en 1924 en los talleres de la WESTERN
ELECIRIC COMPANY, con el objeto de analizar los defectos de la
jluminacién en la productividad de los trabajadores. Los resultados
arrojaron poca infermacidn, pere plantearon serias dudas sobre los
conceptos bésicos, respecto a como operan las organizaciones,
(ROETHLISBERGER & DICKSON.1939). El descubrimiente mds importante fue el
observar que dentro de la organizacidén existe una podercsa organizacién
informal.

Los estudios Hawthorne fueron divididos en varias series de
experimentos. En un grupo de experimentos, la gente producia con
eficiencia bajo una intensidad de luc de solo tres buifas pie. Otro grupo
de voluntarios fueron netamente productivos con una intensidad de luz
comparable a la de una luna empafiada. La productividad se mantenia dentro
de casi todas las condiciones de iluminacién sin quejas por fatiga

visual, dafios de salud o cansancio.

En otra serie de experimentos, se aislé a wn grupo de trabajadoras
de varias unidades de trabajo y se reduio mucho la supervisién formal.
Los experimentadores observaron que las "relaciones humanas®™ creadas por
el grupo permitieron mantener une productividad alta y eficiente dentro

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

siglo han seguido siendo fuentes de interés e investigacién.

Una de dichas hipdtesis por lo que al estudic de la organizacién
informal se refiere, remarca que en las organizaciones la gente no actua
como individuos aislados. Los trabajadores forman grupos pequefios que la
organizacién formal no reconoce oficialmente, pero que afectan las
actividades de la organizacién. Estos pueden mejorar la eficiencia y la
productividad, o bien restringirla, La organizacién informal o el modo en
que la gente se comporta en la realided es la gque retiene el
poder, (C,SMITH & H.WAKELEY.1982).

Al estudiar el comportamiento de los individuos dentro de las
organizaciones es importante identificar la organizacién formal y la
informal, dade que esa diferencia hace mucho mes dificil el pronéstico y
control de la conducta y puede llevar a creencias errdneas. Una de ellas
es que la organizacién informal hace menos eficientes a las empresas y
pese a que en los estudios Hewthorne se hallé lo contrario, dicha
creencia perdura en la organizacién formal. La orgenizecién informal
puede mantener unida a la empresa.{C.SMITH & H.WAKELEY.1982).

Asf de esta forma, habiendo realizado el plantesmiento y andlisis de
la organizacién y principales teorfas sustentantes, procederemos con el
estudio de la motivacién, elemento fundamental dentro de cualguier dmbito

donde se desarrolle el ser hwmanc,
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21 DEFINICION.

A través de la historia vemos que hay dos factores que dificultan la
definicién de la motivacién: primero, en la etapa cientifica de la
investigacién no se prescinde por completo de la terminoclogia
precientifica (C.F.GRAUMANN,1971).Sequnde, la influencia de DARWIN se
manifiesta en cuatro corrientes en las cudles se emplea distinta
terminologia. (Psicologia del Instinto; Psicologia del Aprendizaie:
Psicologfa de 1la Personalidad y Psicologia de los Procesos

Cognoscitivos).

Para 1la psicologia precientifica la motivacidn humena se reducia a
la actividad voluntaria, en cambio para la cientifica existen, por un
lado, las tendencias, los impulses y los instintos que dan fuerze al
comportamiento llamado motivado y, por otro lado, les actividades
cognoscitivas - asociacién de vivencias - que dirigen el comportamiento
hacia determinadas metas, por lo que eristc un gran nimero de varisbles

que intervienen en el comportamiento motivado.

Aqui la cuestién es orgenizar dichas wvariables en conjuntos vy
subconjuntos en tal forma que se puedan hacer cdlculos acerca de su
intervencién en el proceso motivacional, pero utilizande criterios que
permitan la diseriminacién de variables, ejemplo cognoscitivas y
afectivas, aunque estas dltimas intervengan en todos 1los proceses

psiquicos,
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La investigacién cientifica toma como tarea la definicién de la
clase especifica de los hechos que forman un conjunto. Esto puede
llevarse a cabo en dos formas:

1). Mediante la revisién 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). Mediante el inventario de las necesidades que posee un individuo

para garantizar su sobrevivencia y la de su especie,

Esta ultima forma implica dificultades porque, algunas veces
distintos individwos veaccionan de diferente manera en situaciones
semejantes y en diferentes situaciones se comportan del mismo
modo. (HECKHAUSEN, 1963).

J.3.BROWN({1961), después de hacer une revisién bibliografica
extensa, propuse owatre coriterios pare caracterizar wn hecho como

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

1). Proporciona energfa a muy variadas reacciones y las refuerza.

2). El aprendizaje de nuevas reacciopes frente a nuevas situaciones
depende de ella l(ejemplo: recompensa - castige ).

3), Las variaciones de ella conducen al aumento o disminucién de
clertas reacciones.

4). lparece sola ¥y no existen otras a las cvales se pudiera atribuir

la reaccién del organismo.
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Todo organismo vive se encuentra en permanente actividad, sin
embargo en determinadas situaciones son més activos que en otras, debido
a lo cual las concepciones de activacién afirman que los motivos mueven a
los oréanismos a obrar { de agqui también el término motivacidén, que
proviene del LATIR MOVERE), tratande de ejempiificarlo se diria, que el
motivo es una fuerza andloga & la del motor de un automévil. A veces el
proceso motivacional se basa en el modele hidrailice (R.A.HINDE,1960);
como en un rveceptor hidrailico, la energia fluye continuamente para
alimentar la actividad del organismo, pero si cortamos el suministro, el

organismo se vuelve inactivo,

McCLELLAND (1955} hace mds precigos los c¢riterios para medir las

variables motivacionales. EBs decir, una variable motivacional debe:

1). Ser 1o suficientemente pereeptible para distinguir con claridad
su presencia o ausencia, asf como su variacién cuantitativa para
mostrar su fuerza (selectividad).

2}. Representar las variaciones sélo en un motivo v no en otros
(debe ser univoca, perfectamente clara).

3). Manifestarse de la misma forma en un individuo o en un grupo de
individuos en idénticas o casi idénticas condiciones
{confiabilidad).

4). Correlacionarse con otras para explicar una parte del
comportamiento humano( con lo cuil se pretende verificar su

validez).

En la investigacién del procesc motivacional pocas son las variables
que relinen al mismo tiempo estes cuatro criterios. Por consiguiente,

MOTIVACION es up concepto genérico (constructo tedrico-hipotético) que
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designa a las variables gque no pueden ser inferidas directamente de los
estimulos externos, pero que influyen en la direcci6n, intensidad y
coordinacién de los modos de comportamiento aislados tendientes a
alcanzar determinadas metas; es el conjunto de factores innatos
(biolégicos) y aprendidos (cognoscitives, afectivos y sociales) que
inician, sostienen o detienen la conducta.(MATEQ V,MANKELIUNAS,1987}.

Los constructos teérico-hipotéficos nos indicen la conexién y los
modos de relacién 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 fenémenos fisicos.Un constructo
no designa a un hecho observable, sino a una construccién puramente
tedrica, eleborada para dar una explicacién.(MAD CORQUODALES &
MEEHL,.1948).

En la motivacién existen diferentes témminos para denominaxr a una
misma variable, ejemplo: instintos., pulsiones, refuerzos, necesidades,
emociones, intereses,etc. La motivacién se considera un verdadero
constructo para explicar los modos de conexidn entre las variables
observables. H.THOMAE (1965} considera a este constructo como wuna
abstraccién de 1a  continma actividad del oxganismo; es decir, la
motivacién es la sucesidén de fases continuas de la actividad

{comportamiento) del organisme.

Hoy en dia, en la Psicologia de la Motivacién, el constructo
teérico-hipétetico se considera un concepto tedrico gque no puede sexr
observado directamente, pere si mediante referencias; es decir que

podemos apreciar algunas propiedadss de este constructo en los hechos
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empiricos, ejemple,la  direccionalidad del - comportamiento, la
energetizacién de la misma conducta motivada o la coordinacién de pasos
en el comportamiento hacia la meta determinada. Es decir, el constructo
motivacion no puede observarse directamente ni formar parte de la
descripeién de los hechos, pero si puede ser observado mediante
referencias de correlaciones de estimulos y respuestas, a través de un

lenguaje explicativo(M.V.MANKELIUNAS,1987).

22 PRINCIPALES TEORIAS

En esta seccién expondremos las principales corrientes teéricas y
sus tedéricos mds representativos, asi como la forma en que se agrupan de

acuerde con sus representantes:

TEORIAR MOTIVACIONALES DE CONTRENIDO.
- JERRRQUIA DE NECESIDADES.(A.MASLON].

= TEQRIA DE L0S DOS FACTORES. (F.HERZBERG),

- TEGRIA DE MOTIVACION DE LOGRO, (D, McCLELLAND),

TEORIAE MOTIVACIONALES DE PROCESOS.
- TEQRIA DE LA EQUIDAD.{M.D.OURMETTE;J.P,CAMPBELL & M.D.HAREL},
- TEORIA DEL ESTABLEGIMIENTO DE METAS. (E.LOCKE.:N.CARTLEDGE. ;
C.S.RNERR. )
- TEORIA DE VALEWCIAS Y EXPECTATIVAS.{V.H.VROOM.;L.W.PORTER
& E.E.LALER, IT1.)

TEORIAS CONDUCTUALES.

- 46 -



- LEY DEL EFECY0. (E.L.THORNDIKE).

- PRINCIPIO DE PRENACK. {D.PREMACK.)

- TEORIA PSICOLOGICA DEL COMPCRTANIENTO ¥ TEORIR ECONONICA.
{SRINNER; AYLLOW & AZRIN;FINDLEY.)

221. TEORJAS MOTIVACJONALES DE
CONTENIDO.

Las teorias motivacionales de contenido intentan explicar cuales son
algunos de los motives especificos para establecer las diferencias en el
modo come la gente actia y siente en el ambiente laboral, y como estan
dichos motivos organizados. (W.C,HOWELL,1979),

22.1.1. JERARQUIA DE NECESIDADES DE A, MASLOW.

ABRAHAM MASLOW{1954) realizé wna de las conceptualizaciones més
populares sobre la motivacién del trabajo. Al igual que muchas otras
teorfas, sostiene que al comportamiento lo activan las necesidades
bagicas que resultan de la privacién de las cosas que normalmente
satisfacen las necesidades.Por ejemplo, el alimente es necesario para la
supervivencia del organismo. Si se le priva del alimento, se presentard
un estado de necesidad (hambre} que motivard un comportamiento de
busqueda de alimentos,La gratificacién de la necesidad (el logre del
alimento)} aumenta la satisfaccién y reduce el nivel de motivacién
asociado con esa necesidad, pues el organismo ya no trabajard ten

intensamente por el satisfactor.
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La caracteristica distintiva de la teorfia de MASLOW radica en 1la
organizacién de las necesidades en cinco categorfas distintas de

necesidades bdsicas, Batas son:

1), Necesidades fisioldgicas.
2}, Necesidades de seguridad.
3). Necesidades de afecto.
4). Necesidades de estima.

5). .Necesidades de autorealizacién,{A.A.MASLOW,1939),

Cada wna de estas necesidades es analizada brevemente a

continuacion:

Recesidades fisiclégicas. El hambre y la sed son considerados
ejemplos clésicos de exigencias fisiolégicas. También la necesided de
descanso para reponer energia puede incluirse en esta categoria. ILa
satisfaccién de las necesidades fisiolégicas es imprescindible para la
preservacién de la vida y, en la mayoria de las economfas industriales,
estas necesidades son satisfechas con relativa facilidad. Una vez
satisfechas, las mismas cesan de operar como motivadoras principales de
la conducta y son reemplazadas por fuerzas motivantes de un orden mds
alto.

Recesidades de seguridad. Cuando es considerado come wuna meta de
conducta motivada, el significado del término sequridad es amplio, porque
incluye el deseo de seguridad psicolégica, asi como la necesidad de
sequridad fisica. Factores tales como la ropa, vivienda y la proteccidn

contra ataques contribuyen a la seguridad fisica, preservande y haciendo

- 48 -



efective as{ la satisfaccitn de exigencias fisiolégicas. Gran parte del
esfuerzo de la sociedad organizada a nivel de comunidad, tales como la
policia y el departamento de bombereos, es dirigidoe hacia el mantenimiento
de necesidades de seguridad.

El deseo de seguridad psicolégica es de perticular importancia para
la gerencia, ya que las necesidedes de seguridad pueden convertirse en
necesidades predominantes cuando las necesidades fisioldgicas se han
satisfecho.

La seguridad psicolégica toma la forme de un ordenamiento del medio
ambiente hacia un patrén predecible e intenta enfrentarse con las
dificultades anticipadas del futuro.

Lag demandas de bereficios de desempleo suplementarios, planes de
pensién, pagos terminales y otras foxrmas de sequros econdmicos, &acentian
la necesidad de previsién y seguridad.El deseo por cuidar lo que se
considera patrimonio familiar y lo que es previsible proporciona buena
parte de la explicacién de la resistencia el cambio que encontramos en
muchas organizaciones, ante los avances tecnolégicos y la posibilidad del
desplazamiento laboral que representan (desemplec). No es la direccién
ni la naturaleza del cambio lo gue se resiste, sino el hecho de aque el

cambio implica algo nueve y no femiliar - una amenaza psicolégica-,

Kecesidad de afecto. La necesidad de afecto y de amor es meior
expresada como la necesidad de pertenecer, no solamente como un mienmbro
querido de una unidad familiar, sino como un miembro de otres grupos
sociales, tales como los grupos de trebaio. e lealtad de un grupe
pequefio de trabaio y la necesidad de pertenecer al mismo, sobrepasan con
frecuencia los incentivos financieros y la ldgica atraccién de la

gerencia,
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Necesidades de estima. Las necesidedes de estima, come las
necesidades de afecto y de pertenencia a grupos, son particularmente
significativas como motivadoras dentro del marco industrial. Estas pueden
ser resumidas como la necesidad de autorespeto, de cumplimiento y de
logro. Un corolario importante de la necesidad de estima y logro, quiza
tan esencial; como la propia necesided en si, es que el logro debe ser
reconocido y a&preciade por alguien wmé&s. Pocas personas son capaces de
continuar un patrén de realizaciones y ézitos sin el apovo y la
motivacién adicional proveidos por el reconocimiento del éxito por otres.
El deseo de prestigio y status es un importante aspecto del empwie hacia
las realizaciones, El alcanzar metas conduce a sentimientos de
autorespeto, de fuerza y confianza. La otra cera de la moneda, el
continuo fallar, la frustracién y el fracaso pueden resultar en
sentimientos de 1inadecuacién y en el retiro o seperacién de las

situaciones competitivas,

Necesidades de autorealizacién. la eutorealizacién, la corona de la
jerarquia de las necesidades, significa autocumplimiento. La original
expresién de MASLOW - "lo que un hombre puede ser, debe serle™ puede
parafrasearse diciendo lo que wun hombre puede hacer, debe
hacerlo. {SISK,H.L. & M.SVERLIK, 1979}

La sutorealizacién toma muchas formas; usualmente se piensa en las
obras creativas de artistas, pintores, misicos, compositores y eutores,
como expresiones de autocumplimiento; sin embargo, la realizacién del
propio potencial totel no estd limitede a wuna ezpresidn en las artes
creativas. La mujer que desea ser una madre ideal, el estudiante dedicado

y el médico responsable, todes estdn haciendo lo que cade uno debe de
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hacer. La autorealizacién completa es rara, quizds porque todas las otras
necesidades - fisioldgicas, de sequridad, de afecto y de estima - deben
alcanzar un nivel de satisfaccién minima antes de que las necesidades de
autorealizacién se conviertan en la motivacién predominante de las
personas.

La teoria de Maslow tiene dos implicaciones muy amplias para la
administracién de la organizacién:

Primero, es muy importante descubrir la ubicacién de los empleados
dentro de la jerarquia de necesidades, para que Se pueda trazar un plan
sobre los objetives motivadores. Por edjemplo, si los salarios vy las
prestaciones fueran suficientes para satisfacer las necesidades
fisiolégicas y de sequrided pere los trabajadores todavia se gquejaran de
aislamiento social, la organizacién estarfa desperdiciando dinero si se
empefiara en uwtilizar un salario adicional como fuente de motivacidn;
necesitaria enfocar su atencidén sobre la atmésfera social.

La otra implicacién es que los mejores intereses de la organizacién
se cumplen satisfaciendo primere todas las necesidades inferiores de los
empleados, para que se sientan motivados para el logro creastivo v las
necesidades de autorealizacién.

La posicién de MASLOW ha lograde wna amplia aceptacién entre los
administradores "modernos” a pesar de que no se le ha sometide a pruebas
contundentes. (W.C.HOWELL, 1979},

Buena perte de su popularided brota, sin duda algune, del lwgar tan
destacado que ocupa en los escritos realizados por autores de tanta
influencia como DOUGLAS MACGREGOR.

En su libro "The Human Side of Enterprise", McGregor contrasta con
la ideologia convencional y directiva "Teorfa X" de la administracién con

la postura "feoria Y" progresista y humanista.
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Para esta teoria resulta esencial que las organizaciones reconozcan
la jerarguia de necesidades de los empleados y procuren organizar las
condiciones, de suerte que si satisfacen sus propias necesidades, los
empleados rpuedan contribuir &l maxime a la obtencién de las metas
organizacionales. Come en la mayoria de los casos va se habrdn satisfecho
sus necesidades de orden inferior (fisioldgicas y de seguridad), debera
concederse entonces una mayor atencién a las necesidades socieles, del
ego y de autorealizacidn. Se le debe conceder al personal la oportunidad
de interactuar, de sentirse importante y de ser creativo en forma
constructiva ( mediante su propia situacién de trabaiol): 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
produccién. (D.McGREGOR.1985).

Se han llevado a cabo &lgunas pruebas directas de los conceptos de
Maslow en el contexte de la corganizacién, con resultados bastante
desalentadores.LAWLER & SUTTLE intentaron determinar si la importancia
que los empleados atribuyen a cada una de las categorias de necesidades,
se relacionan de alguna manera con el grado de exactitud con que perciben
que sus  necesidedes  estén siendo  satisfechas.{LAWLER,E.BE. &
SUTTLE,J.L.1979).

En su teoria Maslow establece que seqin se va satisfaciendo una
necesidad se irA haciendo menos importante, y dominard la que sigue en la
jerarquia. Los resultados no apoyaron esta hipétesis; las necesidades
"satisfechas" no resultaron mencs importantes constantemente gque las
"insatisfechas" y la satisfaccién de las necesidades de nivel jinferioxr no
elevaron la importancia de las de un nivel superior, por lo menos a lo

largo de un periodo relativamente breve de un afio,
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HALL & NOUGAIM descubrieron algo muy parecido a lo largo de un
perfodo de cinco afios; de hecho, algunas necesidades parecieron aumentar
en importancia al ser satisfeches.(HALL,D.T. & NOUGAIM,K.E. 1968).
Algunos investigadores han informado sobre pruebas a favor de la relacién
predicha entre satisfaccién e importancia, pero solamente, para
necesidades de nivel inferior y para comparaciones entre diferentes
grupos de pergsonas que se estudiaron al mismo tiempo (DACHLER,H. &
HULIN,C,L.1969},

Es mucho més critico determinar, como lo hicieron los otros
investigadores, la correlacién entre la importancia y la satisfaccién de
necesidades de individuos a través de cierto tiempo.

Por lo anterior, como se formulé originalmente, la ijerarquia de
necesidades de A.MASLOW 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 mimero de niveles y con une estructura menos
rigida.

Si se hace necesario reducir el mimero de niveles para poder retener
el concepto de jerarquia de necesidades, bien se puede uno preguntar si
existe alguna Jjustificacidén para la clasificacién original de cinco
categorias,

Los argumentos sobre esta cuestidén también son escasos y basicamente
negativos. Algunos investigadores han wutilizado un procedimiento
estadistico conocido como andlisis facterial para poner a prueba la
clasificacién, el cudl consiste en un procedimiento para caloular el
nimerc y la estructura de las dimensiones comunes que fundan ¢ definen

cualquier serie de obietos multifacéticos.
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La idea es que si en realidad existen cinco categorias de
necesidades, un andlisis factorial de lo ¢que la gente dice ser su
objetivo de trabajo, deberfa revelar cinco dimensiones fundsmentales. Las
afirmaciones con respecto a los alimentos, vivienda, . . . etc., deberfan
estar ampliamente representadas en una dimensién; las que Implican
seguro, retiro, etc., en la siguiente, y asi sucesivamente
(ALDERFER,C.P.1969).

Por desgracia ninguno de los estudios revelé agrupamientos
congruentes con la clasificacién de Maslow. Por consiguiente a pesar de
su atractivo a primera vista ¥y de su popularidad, la jerarquia de
necesidades de cinco niveles, m4s aun cwalquier jerarquia, queda como un
modelo puramente especulative de la motivacién humana. Las teorias de
administracién que se derivan de ellas también deberian de verse con
bastante excepticismo.(W,C.HOWELL,1979).

Por otra parte, respecto & las organizaciones y la forma en que
estas satisfacen necesidades se realizé un estudio tomando como base la
escala de MASLOW. CHRIS ARGYRIS(1967) en su libro "Personality and
Organization", sefiala que eziste una incongruencia bdésica entre las
caracteristicas de una persona adulta, madura emocionalmente y las
caracterfsticas de las organizaciones tradicionales; sefiala que el ser
humano en la cultura occidental tiende en la medida que acumula afios,a:

a). Desarrollarse de un estado de pasividad hacia estados de

actividad creciente.

b). Desarrollarse desde un estado de dependencia respecto a otras

personas, hacia un estado de relativa independencia.

c¢). Adquirir muchas formas diferentes de conducta.

d}. Tener profundos intereses.
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e}. Considerar una perspectiva mayor de tiempo.
£}. Ocupar pesiciones semedantes ¢ superiores a las personas de su
edad.

g}, Desarrollar una conciencia y control de s{ mismo.

En canbico las organizaciones de trabaje son incongruentes con esas
caracteristicas saludables de 1las personas.ilas  organizaciones
generalmente generan en sus miembros conductas inmaduras?. Tomando como
base las reglas de administracidn, el medic de las empresas promueve que
las personas que trabajan en ellas:

a), Tengan un minimo control sobre su trabajo v su medio.

b). Sean pasivas, dependientes y subordinadas.

¢}. Tengan una perspectiva muy corta de tiempo.

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

habilidades superficiales, y
e). Rindan un determinado nivel de produccién, bajo condiciones que

producen desajustes psicolégicos.

La conclusién es desde luego, gue urge cambiar los sistemas
tradicionales, mediante la modificacién de las estructuras y de la

cultura oganizacional.{ARGYRIS,C.1967).

2.2.1.2. TEQRIA DK LOS DOE FACTORES DE EHERZEERG.

La teorfa bifactoriel sobre la motivacién es el resultado de las
investigaciones realizadas en 1965 por el DR.FREDERICK HERZBERG y sus
colaboradores MAUSNER & SNYDERMAN del servicio psicolégice de
Pittsburg, (SISK,H.L. & SVERDLIK,M.1979),
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En esta inwvestigacién varios cientos de ingenieros y contadores
fueron entrevistados y se les solicité que vrecordaran incidentes
relacionados con su trabajo ¥ que indicaran el efecto de estos incidentes
sobre su productividad y actitudes hacia sus trabajos. & los swietos de
los estudios de Pittshurg se les pidié también que indicardn la duracién
de los sentimientos producidos por cada incidente.

HERZBERG encontré que las experiencias que crean actitudes pcsitivas.
hacia el trabaio emergen de la labor misma y funcionan como motivadores. -
Estos incidentes estdn asociados con gentimientos de automejovamiento y
de logros v el deseoc y aceptacién de mayor responsabilided. Los
sentimientos asi generados son de wuna duracién rvelativamente larga y
resultan en incremento de la productividad. EBn funcién de que los
participantes en los estudios de Pittsburg ervan ingenieros y contadores,
el cambic en productividad fue mas bien de cardcter cualitativo que
cuantitativo en su naturaleza.

El segundo conjunto de factores relacionados con la productividad en
el trabaje son condiciones periféricas del trabale en si. La paga, las
condiciones de trabajo {(tales come la iluminecién., la ventilacién, la
temperatura ambiental, . . . etc.), la politica de la compafila v la
calidad de la supervision son tiodas parte del medio ambiente pero
periféricas del trabajo en sf.

Cuando estos factores son considersdos inadecuados, funcionan como
antimotivantes, pero cuando son positivos ellos no motiven a los
empleados a una mayor productividad; en cembio, son higiénicos en
cardcter en cuanto a que su presencia hace posible que los estimulos
motivadores funcionen. Los sentimientos positives generados por estas
condiciones periféricas de trabajo, tales como una palabra de aliento del

supervisor o un incremento en el salario, son de durscién relativamente
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breve. Otra comprobacién sigmificativa de los estudios de Pittsburg es
que cuande los enpleados estan altamente motivados y encuentran sus
trabajos interesantes y desafiantes, ellos son capaces de tolerar
considerable insatisfaccién con los factores periféricos; sin embargo,
una dosis considerable de todos loz factores higiénicos no hacen al
trabajo interesante.{SISK,H.L. & SVERDLIK,M.1979).

Baséndose en esta interpretacién, F.Herzberg arquyé gque si los
dirigentes quieren motivar a sus empleados, lo pueden hacer solemente
mediante los factores asociados con el trabajo mismo.

El trabajo se debe hacer mis interecante y menos rutinario; se debe
reconocer un trabaje bien hecho; se debe aumentar la autonomia 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
supervisién de 1as Trelaciones humanas", el mejoramiento de las
condiciones de trabajo, o la presencia de conpafieros mis amistosos
produzcan un aumento general de la motivacién de los empleados. Lo més
que se puede lograr con estos factores extrinsecos es un cierto estado
neutral en el cual las necesidades basicas dejan de ser un problema,

La teoria generada por F.Herzberg se aleia de las otras doctrinas
humanistas de la administracién, en cuanto a que no hace ningin hincapié
sobre las necesidades sociales o econémicas. Sin embargo, conduce a la
misma implicacién préctica que la jerarquia de Maslow por lo que respecta
a la divisién de dos niveles.

BEn embos casos la idea esencial es que, como prdcticemente todos los
empleados satisfacen en gran medida las necesidades fisiolégicas bésicas,
deberfa ponerse un mayor énfasis en el trabajo mismo. La ampliacién o el
enriquecimiento del empleo es una consecuencia légica. Esto significa que

hay que reestructurar los empleos para que sean més significativos, més
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retadores, [ intrinsecamente remunerativos para los
trabajadores. (F.HERZBERG. 1968).

Hasta la fecha la investigacion no ha ofrecido un apoyc clarc y
definido ni a la teoria de doble factor ni a la prescripcién de la
ampliacién del empleo, &Ambas cosas estdn todavia suietes & mucha

controversia.

Se ha demostrade que el que los factores que satisfacen las
necesidades se agrupen o no en dos grupes, depende de muchas otras cosas;
del ambiente organizacional. la personalidad del individuo, la diferencia
de sexo, el método de recopilar datos. Siendo esto asi, se puede dudar de

que la aceptacién general del doble factor tepga fundamentos s6lidos,

La idea que se da como resultado de esta teoria y que promueve un
interés ezagerado en 1la empliacitn del empleo ha generado en algunos
casos gque dicha empliacién 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 tensidn, disminucién de la autoestima, baja calidad del
producte y posiblemente hesta un aumente en la frecuencia de las
enfermedades cardiacas. (WAMOUS,5.1974). Por lo tanto la ampliacidn del
empleo debe utilizerse con mucha precancién. 89e debe emprender solamente
después de un  estudio mimucioso del emplec de acuerde a sus
earacter{sticas actuales, del contexto en que se lleva a csbo, ¥y de las
personas que sSe supone van a participar en €l. S5i se llega a implantar,
su efecto sobre la satisfaccién y el rendimiento debe vigilarae por lo

menos durante varios afios.
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22.1.3. TEORIA DE MOTIVACION DE LOGRO PE DMcCLELLAND,

Una de las principales clases de necesidad, identificada tanto en la
Teor{ia de la Jerarquia de Necesidades como en la del Doble Factor, es la
de lograr (alcanzar o llevar & cabo}. No es5 sorprendente en nuestra
sociedad que las 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, posiblemente porque han experimentade més
fracasos que éxitos, expresan poco interés en el logro.

La investigacién sobre estos aspectos sugiere que la necesidad de
lograr algo puede ser un factor importante 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 satisfaccién ague la persona
experimenta una vez concluida la misma,

David NMcClelland (1962) y sus colaboradores enfocaron su trabaio
exclusivamente sobre el motive de logre y formularén su teoria sobre
motivacién; para ellos las personas estan motivadas primordialmente por
tres factores: uno de realizacién o de logro; otro de afiliacién y otro
de perdida.{ARIAS GALICIA,F.1983).

El método que usa D.McCLELLAND para las medicienes incluye el uso de
una técnica de proyeccién conocida como THEMATIC APPERCEPTION TEST
(T.A.T.).A las personas cuya necesidad de logro {(nlog} va a ser medida se
les muwestra un conjunto estandar de imdgenes y se les pide que redacten

historias acerca de ellas(proyectdndose asi su personalidad). La fuerza
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de su nLog se determina seqin la cantidad de logro que introducen en sus
historias. Habiendo utilizado este procedimiento con un gran numere de
personas,McCLELLAND construyé normas de nLog, mediante las que se pueden
caleular las respuestas del sujeto individualmente.(W,C,HOWELL.1979).

Para McCLELLAND, 1las personas motivadas por el factor de
realizacidn, desean lograr cosas, se plantean metas que persiguen con el
fin de realizar y, con la mira de alcanzarlas,

Los motivados por la afiliacién, estén mds interesados en establecer
contactos personales cédlidos.

La persona motivada por la realizacién desea lograr sus metas,
aunque ello impligque no ser aceptado plenamente por un grupo. Para
McCLELLAND los realizadores son los Jjefes de empresas, los ejecutivos
interesados en lograr ganancias, en establecer compafiias bien
acreditadas,

Finalmente las personas motivadas por el poder son aquellas que
traten de influir sobre los demés.(ARIA3 GALICIA,F.1983).

La teorfa de McCLELLAND se basa principalmente en que la cultura
influye sobre el ser humene, incrementande este su deseo de superarse o
de realizarse: segin €1, las condiciones geogrdficas y de recursos
naturales son un factor secundarie para el desarroile de wn pais; lo
importante es la motivacién de logro que sus habitantes posean.

En esta teoria el factor "logro" es el centro del desarrollo
econdémico; dicho factor se origina en el individuo principalmente por la
influencia que los padres ejerzan sobre €1. Factores tales como la
confianza, la libertad, e! afecto y la responsabilidad, son los que
determinan un mayor o mencr motivo de logro. El desarrollo del motivo de
poder es también ubicado como resultado de la influencia educativa de los

padres.{ARIAS GALICIA,F.1983),
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La critica principal que recibe €l trabajo de McCLELLAND es debida a
la gubjetividad que representa la interpretacién del contenido de las
historias. Esta subjetividad es un problema que se plantea constantemente
en la utilizacién de las pruebas proyectivas dentro de la psicologia y es
un reto que debe ser vencido mediante la investigacién constante de ésta
y de otras teorias motivacionales.

El hallazgo de que los gerentes denotan mayor nvmero de historias
con contenido de logro que los subordinados, plantea una interrogante muy
especial. Cabe preguntarse si la mayor motivacién de logro los hizo
1legar a ocupar puestcs elevades en la jerarquia de las empresas; o bien,
2i, por el contrario, lac presiones a las que se ven sometidos en esos
puestos los hace fantasear con un contenido de logro y de realizacién.

Un dato que contradice la teoria y que no ha sido explorado més a
fondo, e©s que en sus investigaciones McCLELLAND ha encontrado que los més
altos ejecutivos deberian de mostrar wn mayor indice de motivacién de
logro.

En su teoria McCLELLAND est4 afirmandoe que para lograr el desarrolle
econémico es necesario inyectar la motivacién de logro en los individuos
de pafses subdesarrollados, por lo cual ha diseflado algunos cursos que
son utilizados por diversas instituciones en diferentes paises,

Bsto 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 tipices de los Estados Unidos. (F,ARIAS GALICIA,1983),

McCLELLAND afirma que a fin de lograr el desarrollo ecénomico es
necesario romper con todo lo tradicional, las mujeres deben trabajar y
debe incrementarse un respeto "impersonal™ hacia los demAds miembros del
grupo; es decir, dado que del ambiente cultural el individuo aprende las

pautas de conducta y sus motivaciones, para inyectar la motivacién de
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logro que dard como resultado el desarrollo econémico, es necesario
cambiar la cultura. Muchos criticos ven en los escritos de este autor el
deseo de que la cultura estadounidense dea adoptada por los paises
subdesarrollados. {McCLELLAND,D.C. & WINTER,D.G. 1969}

Al realizar un andlisis profundo sobre las teorfas motivacionales de
contenido se vuelve inevitable la prequnta de (Quién tiena la razén?, les
A.MASLOW; F.HERZBERG o D.McCLELLEND el investigador que mejor define la
motivacién?. Se tiene que aceptar que existen poces teorfas que tengan
uta supremecia absoluta. Para cada wna de ellas, existen algunas pruebas
en pro y otras en contra.

Generalmente lo que este significa es que las circunstancias
concretas determinan si las diversas nociones teéricas son validas o ne,
Y en que circunstancias lo son. El saber que podemos distinguir diversas
categorias de necesidades y sus efectos sobre el comportamiento, por le
menos algunas veces, conduce al investigador a explorar cuales son los
factores responsables de los casos positives, y cuales de los negatives.
Las teorfas de contenido identifican y permiten ubicar la causa por la

cual alqunas personas trabajan durante ciertos perfodos de su vida.

2.22. TEORIAS MOTIVACIONALES DE RROCESQS.

Las teorias motivacicnales de procesos estan constituidas por
aquellas que hacen un esfuerzo por comprender la dindmica que funciona
como base de estos estados de motivacién, sus relaciones con otras
variables conocidas tales como expectaciones y habilidades, vy el efecte
definitive de todo el conijunte sobre la satisfaccién y el rendimiento.

Implicita en las "teorias de contenido" esta la idea de que los estades
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motivacionales juegan un papel muy impoertante en la satisfaccidn y en el
rendimiento.Una vez descubierto el motive se facilita la explicacién 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 motivacidn existen muchos factores de pormedio,
tanto personales como de satisfaccién en el rendimiento, ademds de la
simple satiéfaccién de necesidades. Las teorias de "procesos" intentan
afrontar la complejidad originada por esta situacién. Al igual que en las
teorias de "contenido”, se hace hincapié en los fenémenos y en las

explicaciones cognoscitivas,

2221 TEORIA RE LA EQUIDAR

Bsta teorfa intenta explicar las diferencias en el comportamiento de
trabajo con base en la percepcién que tiene el individuo de un
tratamiento Justo y equitative. Se trata de explicar les procesos
mentales que estdn de pormedio en la concepcién que se tiene de la
equidad y cudles son los medios para afrontar mental y précticamente las
situaciones que se juzgan injustas. ’

Los procesos bédsicos que propone la teorfa de la equidad para
aclarar estas interrogantes, se derivan de una proposicién tebrica muy
importante de la psicologia social conocida como la Teorfa Cognoscitiva
de la Consistencia o de la Disonancia. (E.E.LAWLER III & P.W.
O'GARA.1967)

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

ser constantes o légicos en su manera de pensar; es decir, prefieren gue
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sus actitudes, creencias o apreciaciones acerca de cualquier cosa sean
més compatibles unas con otras, que contradictorias entre sf. Esta ultima
situacién, cuando existe, establece un estado aversivoe de motivacién
1lamado disonancia que el individuo hace esfuerzos por superar, ya sea
camblando los pensamientos inconstantes o mediante el comportemiento
cambiando la situacién que produce los pensamientes.

La teorfa de la equidad considera que la equidad es percibida como
un estado cognoscitivo en el que, la razén entre la inversién del trabajo
de la persona (su aportacidn} y el beneficio recibido de dicha inversién
(su ganancia) estd de acuerde de algquna forma con las normas
prevalecientes {en comparacién con otra persons, imaginaria o real).

La equidad se define por la razén entre la aportacién y la ganencia
de un tercero; es decir, debe de haber un parametro de comparacién. En la
medida en que la persona ve gue su razdén establece una diferencia, entra
en disonancia. La divergencia puede ser en una o en otra direccidn, ya
que puede verse a sf misma como compensada de mas o de menos.

En ambos casos el estado dindmico resultente la impulsaria a actuar
en una forma apropiada para restablecer la consonancia o el trato
equitativo que representa para ella. Puede decidir trabajar menos,
quejarse mas, o solicitar un aumento de sueldo; o puede decidir que en
realidad no es ella tan valiosa para la empresa como lo habia creido en
un principio. (W.C.HOWELL, 1979},

Es preciso reconccer que la consonancia no requiere una paridad
entre los ingresos y egresos propios y los de la otra persona. Una
persona puede admitir fdcilmente que recibe una compensacién mayor que
otra; pero si es asi, sentiréd que la merece por trabajar con mayor
intensidad. Es precisamente la razén, no las cantidades absclutas, 1o que

define la equidad.
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También es importante mencionar que lo que constituye aportaciones y
compensaciones adecuadas puede variar enormemente de un individuo a otro.
No es solamente una cuestién de esfuerzo consciente y de compensacion
material. Un empleado puede considerar su buena disposicién para ser
transferido a una colocacién indeseable, su tolerancia a condiciones
desfavorables de trabaie, o su influio positivo sobre otros empleados
como parte de su aportacién. Puede considerar la libertad personal, las
condiciones agradables de trabaic, un buen "jefe", o muchas otras cosas,
entre sus ganancias. Aportaciones y compensaciones son por consiguiente,
factores eminentemente personales.

Dada una situacién de desigualdad es necesario identificar cual seréd
la conducta del empleado. Los autores de la equidad se han centrado casi
exclusivamente sobre alternativas de comportamiento para reselver la
disonancia.{(B.E,LAWLER III & P.W.0'GARA,1967).

Predicen que wn trabajador a quien se compensa de mAs, respondera
con un trabajo mds intenso. Como las pruebas no proporcionan un apoyo
firme a esta prediccién en funeién de la cantidad de produccién del
empleado, se ha sugerido que tal vez tembién podrfe restablecer la
equidad realizande un trabajo de calidad més elevada. Hablando en
general, la teoria de la equidad tiene mds fuerza cuvando predice los
efectos de una compensacién de menos que de una compensacién de més.
Cuando un empleado recibe demasiado poco a cambio de su trabaio, puede
restablecer la equidad practicamente produciendo menos o reduciendo de
cualquier otra manera sus aportaciones. También podria deiar el empleo y
buscar un puesto mas equitativo.

La teoria de la equidad no es todavia lo suficientemente explicita
como para permitir predecir el medo en que los individuos resolverdn lo

que ellos perciben como situaciones de desiqualded. En  sus
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investigaciones GOODMAN & FRIEDMAN descubrieron que el modo en que las
personas tratan la compensacién excesiva, depende de su percepcién de
como Se compara su  desempefic con sus  resultados.(GOODMAN &
FRIEDMAN, 1964).

A KORMAR le parece que la estima de si mismo es un factor critico
que regula las predicciones de la teoria de 1a equidad.(A.K.KORMAN,1971).

8i wna persona piensa bien de si misma (elevada autoestima)l,
consideraréd como justa una situscién en la que actua adecuadamente y en
la que encuentra la satisfaccién de la mayoria de sus necesidades. Por
otra parte, si la persona tiene una baja autoestima, sentird que se 1le
estd compensande de mids. Tal vez esté realmente de acuerdo con el
consentimiento social sobre lo que constituye una compensacién justa,
pero a consecuencia de tener wn concepto tan pobre de si mismo, cree que
no merece un trato "equitativo”. Una persona de este tipo probablemente
produciré adecuadamente y se manifestard satisfecha en una empresa con un
salario menor a lo que le corresponde.

La postura de KORMAN, recibe apoyos empiricos y hace hincapié en las
caracteristicas iIndividuales para explicar cientificamente la
insatisfaccién y el comportamiento.

Por otra parte se encontré <que conforme vamos logrande wn
conocimiento mds profundoe de algo, con frecuencia se descubre que existen
factores no contemplados que complican la situacién y que hacen muy
dificf{l la aplicacién iwmediata. Este parece ser el estado actual de la
Teoria de la Equidad.

La investigacién realizada en esta teorfa ha aumentado los
conocimientos sobre el mode en que las personas juzgan y responden a la
inequidad. 8in embargo, no nos ha ensefiado. mucho sobre como implantar la

equidad en el mundo real. (W.C.HOWELL,1979}.
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2.2.2.2. TEQORIA DEL ESTABLECIMIENTO DE METAS.

Bl principal proceso cognoscitive que utiliza la teorfa del
establecimiento de metas para explicar las actitudes en el trabajo y el
comportamiento, es la intencién censciente. Este significa que las
persohas se comportan sequin las condiciones lo permiten y de acuerdo con
su3 propios planes. Se sienten satisfechas en la medida en que las cosas
resultan como ellos lo esperan, o en forma mds general, en la medida en
que las discrepancias entre su percepcidén de estados existentes y
deaeados, y su situacién de trabajo, se reduce a un minimo. Se encuentran
motivadas a trabajar por las metas o las intenciones, mediante las cuales
operan todos los incentivos externes. Asi, la posibilidad de un salario
mayor influye sobre la ejecucién, solamente si una mayor cantidad de
dinero ayuda en una o en otra forma a consequir las metas del individuo.
La ejecucidén influye muche en la satisfaceidn, en relacidn con el papel
que juega en el logro de las metas: una actuacién mediocre significa
metas incumplidas, y metas incumplidas significan falta de satisfaccién.
A su vez la experiencia pasada en cuanto &l logro de las metas determina
en parte el establecimiento actuel de las metas. EDWIN LOCKE, uno de los
principales representantes de la teoria del establecimiente de metas, ha
puesto a prueba un mimero considerable de hipétesis deducidas de la
versién que &1 realiza de la teoria.(W.C.HOWELL,1979)

Sus descubrimientos arrojan los siguientes principios:

1), Si se les da a las personas la oportunidad de escoger el

aspecto de el 4rea que quieran destacar, trabajarén meiox

cuando 1o hacen sobre esos aspectos que seleccionan.
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2). Los individuos trabajan mejor cuando lo hacen en pro de
metas "dific{les" que cuando trabajan en pro de metas
"ficiles”.

3). Cuando incentivos como el dinero o la retroalimentacién
cembian la actuacién., tambien cambian las metas y las
intenciones, pero cuando se controlan las diferencias de
intenecién, los incentivos no tienen ningin efecto,

4). Los individuos reportan satisfaccién en su empleo o en su

propia ejecucién, en el mismo grado en que dicho empleo o
ejecucidn responde a sus expectativas.

Probablemente la deficiencia m&s grande de la teoria del
establecimiento de metas, es que tiene muy poco que decir acerca de la
manera en que ge establecen las metas, las expectativas, o las
intenciones. Lo vnico gue se conoce hace pensar que los individuos
prefieren metas que esperan poder alcanzar.(W.C.HOWELL,1979).

Una implicacién de la teoria del establecimiento de metes es la de
que un gerente podria realizar un mejor trebajo de planeacién, si
conociera las intenciones especificas de sus subordinados. De hecho,
tanto €1 come los subordinades podrian sacar provecho de algun plan
diseflado para hacer m4s explicitas las metas de cada uno. La teoria del
establecimiento de metas dice que las acciones 3e gobierman por las
intenciones. No dice que las intenciones no puedan cambiarse o definirse
con mayor claridad. Es fécil reconocer en este planteamiento uno de los
principales postulados de la Administrecién por Objetivos (APO). Ain
cuando la APQ y la Teoria del Establecimiento de Metas se desarrollaron
independientemente, comparten el énfasis sobre el potencial motivador que
genera el establecer metas. El enfoque APO acentia el establecimiento de

metas mutuo, por parte del gerente y del subordinado, la claridad y la
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especificacién de las metas, y wuna frecuente retroalimentacién del
progreso hacia las metas. Siempre que sea posible, las metas se deben
expresar en funcién de resultados que se pueden medir. Las metas deben
ser realistas y accesibles.

La administracién por objetivos es un compuesto resultante de 1la
combinacién de muchas nociones teéricas, cada una de las cuales estd
apoyada por alguna prueba cientifica y refutada por otras. Los postulados
que genera la AP0 no han sido sometides a pruebas cientificas; lo cusl de
hecho seria excesivamente diffcil. Por consiguiente la decisién de
adoptar e implantar esta teorfia en la organizaci6én debe de hacerse en
base a argqumentos légicos, précticoes, intuitivos y de testimonie. 8in
emhargo, si se adopta, la organizacién deberd llevar a cabo sus propios
estudios de evaluacién para determinar la efectividad del método en el

logre de sus propias metas. (W.C.HOWELL.1979)

22.23. TEORIA DE VALENCIAE Y ESPECTANCIARE.

Las teoriss de procesos cognoscitivos més amplias son aquellas en
las que las expectativas de los individuos juegan un papel predominante.
8e considera que las expectativas tienen dos aspectos muy importantes:; la
probabilidad percibida de varios resultados y el valor percibido de los
resultados alterpativos.

Existen muchas variaciones sobre el tema de expectative y valor.La
mayoria de las versiones populeres actuwales incluyen dos componentes de
expectativa:

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

resultados de ejecucidn, y

2). instrumentalidad, o que tan probable es que la ejecucién de
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buenos resultades en fo: de incentivos o premios.

También se refiere al compoente evaluative principal como una
valencia, que es el peso positivo (1] o negativo {-) que una persona fija
a un resultado anticipado.

Para un individuo una posible promocidén puede tener una elevada

valencia positiva{t}, llevéndolo a que trabaje intensamente con el fin de

Yograrlo. Sin embargo, habiendo recipido la promocién puede descubrir gque
su valor por €1 era menor de lo que habfa esperado.
E.LAWLER disefio un modelo de e

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

ctativa en el cual seflala que el

probable le parezca que tal esfuerdo produzca una cierta cantided de

valor.
MODELQ SMPLIFICARS DR | EXERCTAKIYAR,

Esfuerzo Rendimiento

remios Metas
individual — individual raenizacio-—¥ individuales

El nivel que resulta del esfueraq determina hasta cierto grade el

nivel real de actuacién.
Primero, ¢qué resultados percibido; ofrece el trabajo al empleado?.
Los resultados pueden ser positivos: uneracidn; seguridad; compafiia;
confianza; incentivos; oportunidad de utilizar los propios talentos o
destrezas; relaciones agradables, . . . gte,
Por otro lado, el empleado puede| considerar como negatives los
resultados: fatiga, aburrimiento, frujtracién, ansiedad, supexvisién

riguresa, amenaza de despido, . . . etc.
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Conviene sefialar aqui que la realidad carece de importancia; lo
importante es lo que el individuo piensa que serd el resultadoe, sin
importar si sus opiniones son exactas o no.

Sequndo, iqué grado de atraccidn atribuye el empleade & es0s
resultados?, ¢los valora en forma positiva, negativa o neutral?. Se trata
3in duda de wuna cuestién interna para €l y abarca sus valores,
personalidad y necesidades.

Aquél que juzga atractivo un resultadoe particular, es decir que le
valora positivamente, preferira obtenerlo. Para otros podr& ser negativo
¥, por lo mismo, preferirdn no conseguirlo y otros més lo 3juzgardn
neutral.

Tercero, ¢qué clase de comportamiento ha de preducir el empleado a
fin de lograr esos resultados?. Leos resultades no tienden a afectar su
desempefic a menos que conozca con claridad y sin ambiguedades, qué debe
hacer para conseguirlos. Por eiemplo, ¢ qué significa "un buen trabaio®
deade el punto de vista de la evaluacién del desempefio?,¢ cudles son los

criterios con que se juzgard el desempefio?.

Cuarto,s oémo 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 Teoria de Valencias y Expectancias es en una u otra forma el

centro de la investigacién actual sobre motivacidén y satisfaccién en el

trabajo, y la teoria sobre la cual tratamos de basar esta investigacién.
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Algunos estudios han procurado determinar que versién es la medjor;
otros han procurado verificar algunos de los principales supuestos
basices. Los resultados ﬁan ofrecido hasta ahora un apovo moderado a los
aspectos més 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 ejecucién o la satisfaccién.
Algunas pruebas inclusive sugieren que 1los componentes de la teoria
interactian, pera producir el rendimiente o la satisfaccién.(PRITCHARD Y
DE LEO; MITCHELL & ALBRIGHT,1973}.

Una 1ltima implicecidn practica de la teorfa de las valencias y
expectancias, es la demostracién de que no es uno sino muchos los
factores que interactuén y determinan la motivacién 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 desempefio, entre desempefio e incentivos, y por
ultimo, entre los incentivos y el cumplimiento de las metas
individuales. (V.H.VROOM, 1964).

223 TEORIAS CONDUCTUALES.

El andlisis de las causas de la conducta se debe
establecer a través de un conjunte de principios gque hagan
comprensibles los distintos acontecimientos conductuales que
se observan en las investigaciones y los estudios de 1la

Psicologia: en estos principios estén considerados los que
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vertenecen a los motivos de la accién de un individwo en
ciertas circunstancias y, de manera especial, las de la

1llamada conducta operante.

223.1.. LEX DEL EFECTO.

THORNDIKE establece que el comportamiento depende de las conexiones
estimulo-respuesta. Considera gque una conexi6én representa la asociacién
de las impresiones sensoriales y los impulsos a la accién (HILGARD &
BOWER, 1973},

THORNDIKE seflala que el fortalecimiento de wuna conexién estimulo-
respuesta es el resultado de la satisfaccién 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
(THORNDIKE, 1982},

Con hase en los conceptos anteriores, THORNDIKE establece las bases
de un principio que denomina "LEY DEL EFECTO®, que prevalece como uno de
los postulados mas importantes para el aprendizeie instrumental y para
las diferentes teorias del refuerzo. Textualmente, THORNDIKE define esta

ley de 1a manera siguiente:’

"La ley de) efecto establece que: de varias respuestas dadas a una
misma gituacién, aquéllas que estén acompafiadas o seguidas de cerca por
1a satisfaccién del animal, si permanecen constantes 163 demds elementos
estardn mas firmemente conectadss con la situacién, de mode que cuando
ésta wvuelva a ocurrir serd mas probable que ellas se presenten
nuevamente; las respuestas que estén acompafiadas o sequidas de cerca por

molestias, si permanecen los demds elementos constantes, debilitarén sus
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conexiones, de tal manera que cuande la situwacién se vuelva a presentar
habré menos probsbilidades de que tales respuestas vuelvan a ocurrir.
Mientras mayor sea la satisfaccién o molestiam, mayor serd el
fortalecimiento o debilitamiento de la conexién".(THORNDIKE,1811}.

La afirmacién de que los eventos gque siguen a la vespuesta cambian
su probabilidad, constituye la ley Empirica del Efecto, en tanto que la
explicacion de como se producen estos cambios en la probabilidad, come
incremento o decremento de la fuerza de conexién estimulo-respuesta,
representa la Ley Teérica del Efecto.(MACKINSTOSH,1974).

En esta versién de la ley del efecto, THORNDIKE considera una
primera parte positiva y una segunda negativa, en las cuales los eventos
molestos son igquales a la recompensa. Mas adelante THORNDIKE refornula su
ley, ya que duda de los efectos debilitadores de los estados molestos o
ineémodos, y argumenta que el castigo s menos efectivo para el
debilitamiento de las conexiomes gque la recompensa para el
fortalecimiento de las mismas.(THORNDIKE,1982.)

Bl rechazo de la Ley Negativa del Efecto, afecta la teoria,
THORNDIKE ne pudo demostrar que la presentacion de un estimule
supuestamente castigador, reducia la probabilidad de la respuesta, por lo
menos de igual manera que la recompensa la aumentaba, o que si se daba
una reduccidén, ésta no dependia de la contingencia entre la respuesta y
el estimulo castigador. (MACKINTOSH,1974.)

Aunque no lo hace en forma explfcita, THORNDIKE da las
definiciones de evente reforzador y de evento aversivo, los cudles
vendrdn a gentar las bases para las posteriores definiciones funcionales

del refuerzo.
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A pesar de que ignoran el problema de la identificacién de las
caracteristicas de los estimulos reforzadores, la mayor parte de los
trabajos de los investigadores de la conducta instrumental
{THORNDIKE , HULL,SKINNER, TOLMAN, . . . etc.) usan eventos relacionados con
la satisfaccién de las necesidades bdsicas de los organismos y dejan
entrever la posibilidad de que la naturaleza de los reforzadores dependa
de su potencial para afectar las probsbilidades de supervivencia de un
sujeto.

8i el reforzador explica la mayor parte de la conducta, basta una
obgervacién simple para darse cuenta de que un buen numere de actos
humanos no obedecen a estimulos de esta clase. Esto hizo necesaria la
extensién de la teorfa y de la experimentacién en el campo del refuerzo,
que desde 1los primeros trabajos en condicionamiento se habia
planteado. {C.PEREIRA V; E.ANGEL & C.DE LA ESPRIELLA,1987).

La gran cantidad de eventos que pueden considerarse como
reforzadores llevs a concluir a algunos tedricos que la caracteristica
basica del reforzador es que refuerza (SKINNER,1953) con lo que se
destaca la vulnerabilidad de la concepcién del refuerzo, por lo tanto, no
es posible predecir si un evento es o no un reforzador para el
comportamiento de un sujeto a menos que se verifique empiricamente su
efecto.

En los trebajos de SKINNER, los conceptos de refuerzo y reforzador
son enteramente circulares; este autor defiende su posicién al afirmar
que sélo podemos tener una identificacién a posteriori de lo que es un
reforzador y ante este hecho, no vale la pena preocuparse por la
ecircularidad. Aceptar esta posicién implica admitir que no es posible

predecir el efecto reforzadoxr de un evento.
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Otra caracteristica de la Teorfa Skinneriana, que se deriva de la
manera como categoriza los reforzadores, considera que ser reforzador es
una propiedad inherente a ciertos estimulos, propiedad que puede
transmitirse a otros estimulos mediante el condicionamiento clésico; en
esta concepcidn persiste la idea de que los reforzadores estén ligados a
la satisfaccién de las necesidades bdsicas vy que 8i no es posible
identificar a todos a partir de este rasge, e3 porque existe la
dificultad insalvable de conocer !a historia particular de cada
sujeto. (P, E,MEEHL,1950),

De acuerdo con MEEHL, un reforzador, en primera instancia, sélo
puede identificarse de manera empirica, seqin lo propuesto por Skinner;
pero, una vez identificado por su efecto sobre una respuesta especifica,
es posible anticipar su funcién reforzante para cualquier otra respuesta
del mismo sujeto; de esta forma, si se establece experimentalmente que un
estimulo actud como reforzador para una respuesta "X" de un suicto, se
puede predecir que reforzard la respuesta "Y" del mismo, si "Y" cumple
con el requisito de ser también operante; asi la definicién del estimule
como reforzador para "Y" se puede hacer al tomar como referencia el
incremento en "" y mno en "f", a fin de romper la

circularidad, (P.E,MEEAL,1950).

2.23.2. PRINCIPIO DE PREMACK (DAVID PREMACK).

El trabaio desarrollado por D.PREMACK sobre el refuerzo consta de
tres articulos (PREMACK,1959;1965;1971) cuyos postulados se pueden

resumir como sigue;

a) Todo sujeto ordena los eventos de su medio en una escala
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jerarquizada de valores.
b) El valor que un sujeto asigna a un evento puede establecerse
por la duracién de la respuesta en interaccién con dicho

evento.

Partiendo de estes postulados, PREMACK define la funcién de
refuerzo, como aquélla en la cudl a una respuesta de menor duracién se le
hace contingente una de mayor duracidén; la operacién inversa define la
funcién de castigo.

De acuerdo con PREMACK, es factible transformar la duracién de cada
respuesta en una medida de probabilidad, entendida como la cantidad de

tiempo empleada en la respuesta sobre el tiempo total posible.

2233. IEORIA PEICOLOGICA DEL COMPORTAMIENTO X TEQRIA
ECONOMICA.

La relacién entre los principios econémicos y los conductuales surge
con las postulaciones de la LEY DEL FFECTO; aunque la relevancia de los
principios especificbs se ha hecho mas patente ultimamente.

El grado en el que se ha pasado de una relacién vaga y general, como
la ezistente entre la meximizacién de utilidades y la minimizacién del
costo en la ley empirica del efecto (RACHLIN,1980), a la verificacién
experimental de postulades y principios, se correlaciona con el avance de
la investigacién en aprendizaje desde un enfoque molecular primitivo
hasta el enfoque molar actual.

En su obra sobre las implicaciones de la psicologia del aprendizaje
en el comportamiento humano, SKINNER (1953) le dedica un capitulo a las

relaciones con los principics econdmicos. Sin embarge, en esta
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formulacién inicial se hace una analogfa primitiva entre conceptos
restringidos de la teorfa del comportamiento, como la gue se hace entre

reforzadores generalizados vy principios econbmicos.

Dado @1 interés en aquél tiempo por 1a aplicacidn del andlisis
operante al estudio del comportamiento humano , es comprensible que estas
primeras relaciones buscaran algunos puntos comunes que permitieran
entender las variables monetaries en los programas de xefuerzo, De ahi el
paralelo entre sistemss de salarios y programas simples de refuerzo; sin
embarge con la relacién entre psicologia y economia se pretendia reducir
los problemas de la segunda, a los términes de la primera.(C,PEREIRA V;
E.ANGEL & C. DE LA ESPIRIELLA.1987),

Una segunda aproximacién entre econmomia y psicologia conductual,
dentro de este contexto de analogia, se establecidé con las primeras
aplicaciones de los principios de refuerzo en ambientes institucionales.

En 1968 se publicé el primer intento sistemdtico para aplicar
principios derivades del laboratorie a sistemas humanos totales y més
complejos {AYLLON & AZRIN,1968). EL desarrollo de las primeras ECONOMIAS
DE FICHAS en el cembio, mostré la relevancia de los principios econdmicos
en una tecnelogia conductual.

La factibilidad y eficacia de la programacién en ambientes
motivacionales, abri6é una nueva perspectiva que inicialmente no tuvo
implicaciones a nivel tedérico, ya que el interés se centraba en el
aspecto clinico. pero si permitié dirigir la atencién, en andlisis
posteriores, hacia los procesos econbémicos implicades en ambientes més
complejos (ATHOWE & KRASNER,1973; WINKLER,1960; BATTALIO,KAGEL,WINKLER,
FISCHER, RASMANN & KRASNER, 1874},
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De hecho., aunque estos intentos manterian una conmcepeién tradicional
de refuerzo, que 8e desprendia de relaciones entre respuestas y
consecuencias propias de la investigacién basica del memento, cuando se
vieron los efectos conductuales en situaciones de programacién de
ambiente total (vs. la programacién de sesiones experimenteles
temporalmente restringidas) se dié paso a la observacién de nuevos
fendmenos que los arreglos experimentales tradicionales no permitian
identificar (AYLLON & AZRIN,1965!).

Al tiempo que se realizaban estos estudios en el nivel clinico
aplicado, FINDLEY (1958) introdujo un arreglo experimental similar, que
se centyé en el andlisis del comportemiente bajo condiciones de
programacién total y libre disponibilidad durante 24 horas diarias, vy que
utilizaba contingencias més complejas, fundementalmente de tipo
concurrente y  encadenado. Esta modificacién en los  arreglos
experimentales tuvo implicaciones fundamentales yva que, aun cuande
inicialmente no se relaciono con principios econémicos, en la prdctica
estaba mas ligada al andlisis econémico que las aproximaciones andlogas
anteriores, ya que consideraba muy relevante la distribucién de las
actividades de un swiete en funcién de sus relaciones con comodidades
disponibles por trabaio.

Aun cuando los trabaios con programas concurrentes no constitufan
una innovacién en cuanto al arreglo experimental (FESTER & SKINNER,1957),
la formulacién de principios teéricos del refuerzo gue consideraban las
opciones disponibles marcé una pauta definitiva para el desarrollo de la
concepeion del comportamiento en términos econémicos  (RACHLIN,
GREEN,KAGEL. & BATTALIO, 1976;BAUM & RACHLIN,1969).

Las innovadoras y sustanciales modificacicnes del concepto de

refuerzo, iniciados por PREMACK, mostraron la relevancia de las
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explicaciones econémices para la comprensién de los  procesos
conductuales, no en el nivel de los conceptos aislados, sino como una
formulacion bésica de los principios fundamentales. Con este refinamiente
y a partir de los trabaios de TIMBERLAKE & ALLISON (1974) se comienza a
destacar como uno de los factores criticos del refuerzo, la carencia o
limitacidén del reforzador, concepto que puede relacionarse estrechamente
con una de las premisas bésicas de la economia: la escasez. Por otro
lado, es a partir de estas postulaciones, que los trabalos posteriores
realizados por ALLISON, MILLER y WOZNY (1979); ALLISON (1981} y RACHLIN
(1976,1978,1980) determinaron las formulaciones actuales que poseen un
valor heuristico mds elaborade ¥ que replantean el concepto de refuerzo
no ys en téwminos de la nocién de recompensa sino como un bien econémico

con todas las propiedades que lo caracterizan,
Una vez hecho el semblante de los principales tebricos y teorias de

la motivacién pasaremos a la exposicidén de los incentivos, tema

estrechamente vinculado con este ya expuesto.
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3DEFINICION

Dentro de las investigaciones en el campo de la psicologia humanista
y la psicologfa del trabajo, el estudie del porqué la gente trabaja ha
generado toda una gerie de escritos buscando explicar los motivos
internos y externos y el cémo y a través de qué una conducta como ésta se
puede dar y mantener.

As{ vemos que hay un término que conocemos como INCENTIVQ. Para la
psicologfa, " el incentive"™ es un objete ¢ una condicién externa al
sujeto, capaz de satisfacer una necesidad vy que tiende a producir el
comportamiento para lograr el propésito o condicién. La mayoria de los
incentivos también tienden a despertar las condiciones del impulso.
Algunos autores entienden por incentivo cualquier aspecto manipulable del
medio que pueda energetizar, dirigir o ambas cosas, el comportemiente de
un organismo hacia metas determinadas,(M.V.MANKELIUNAS,1987).

Las hipdtesis del incentivo se iniciaron en la psicologia del
proceso motivacional con las ideas hedonisticas: THORNDIKE con su Ley del
Efecto, FREUD con sus conceptos de placer-displacer, etc. Sin embargo,
sélo F.A.LOGAN(1960) resume todas las ideas existentes y proporciona
bases tedricas y ezperimentales para las hipétesis del incentivo en la
energetizacién y direccién del comportamiento motivado: posteriormente
R.C.BOLLES (1973} enfatiza, la importancia del incentive en el

comportamiento 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; Extrinsecos y/o Intrinsecos. . . etc.).(SIKULA,A.F. &
McXENNA,J.F.1979).

Los incentivos financieros y/o econémices a lo large del tiempo han
generado mucha controversia, algunas personas consideran el dinero como
el unico incentivo dentro de la industria y por ende el mds importante.
Otros autores le otorgan poco valor & las recompengas ecdnomicas ©

monetarias como factores de motivacién.

HERZBERG(196B) sefiala que cuando la necesidad de recompensa eonémica
se supera, ésta deja de actuar como incentivo, para convertirse en lo que
é1 llema "factor higiénico™.Es decir que los incentivos ecénomicos pueden
en determinado momento perder su papel de motivador para volverse
desmotivador, por ejemplo, cuando el trabajador compara lo que é1 obtiene
con lo que obtienen otros trabajadores, tante dentro como fuera de la
empresa. Lo que hoy eprecian como un pago justo mafiana ya no lo es, y
tornarse esta situacién en desmotivante, rezén de peso, para que la
administracién de los planes de incentivos econémicos se maneie en forma

cuidadosa.

Los estudios llevados a cabo en las tltimas décadas, STANGER (1550);
NEALEY{1964}; RIVERA & SERRA (1970), con el objeto de evaluar la
importancia del salario en la motivacién, desconocen o ignoran el valor
del trabajo en si mismo; de igual forma los que apoyan esta teoria,
desconocen la importancia de los factores extrinsecos. Es de considerarse
que &mbos factores dentre de wun andlisis completo tienen una-

contribucién, {si el interés en el trabajo en si es altamente motivante,



la influencia del salario gerd baia, pero si es lo contrario; un interés

en el trabajo bajo, el factor salario adquirird gran importancial.

La mayoria de las investigaciones realizadas se basan en dos teorias
principalmente. La primera de estas teoriss, es la teoria de las
Expectativas (VROOM,1%64} de acuerdo con este autor la conducta depende

de dos factores:

~ La expectativa del sujeto, sobre la probabilidad de
ocurrencia de wn resultado, y

- el valor o valencia de ese resultado,

Ambos valores son definidos en términos subjetivos, de acuerde a las
percepciones individuales, mis que en tfrminos objetivos; es 1la
combinacién de estos dos factores lo que determina la conducta, vy si

alguno de estos factores falla, la motivacién no se dard.

De esta forma, si la expectativa de un resultado es alta, pero
carece de validez, no habré motivacién. De la misma forma, si posee wna
alta valencia, pero la probabilidad de recibirlo es percibida como nula,
tampoco habra motivacién. Para que la motivacién sea alta, la combinacién

entre expectativa y valenciea debe ser igualmente alta.

La teoria de la Equidad (ADAMS,1963) supone que las percepciones de
una persona al comparar su ingreso con el de otras personas, es el factor
clave. Bs decir, si el trabajador se siente subpagado, trabaiard menos
eficientemente, por el contrario, si se siente sobrepagado, trabajard mds

duramente para logrer un equilibrio. Llevande a la realided estos
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postulados, veremos que hay dificultades a nivel de inferencia, que
podremos apreciar, actualmente y ante las condiciones econémico-sociales
por las que atraviesa nuestro pafis, huestros trabajadorses dificilmente se
sentirdn sobrepagados y aln siéndolo lo reconoceran como mérito a su

capac¢idad.

Por otro lado, si el trabajador cuyo galarie no es alto, pero
obtiene otros valores alternativos, como prestaciones e incentivos tanto

econémicos como sociales podrd superar su condicién de subpagado.

3.1 NORMAS DE TRABAJO.

Un aspecte importante de la administracién de personal son las
politicas laborales aceptadas y puestas en accién. Esta afirmacidn es
véalida independientemente del tamafio de la
organizacién. (F.HARGER,V,1973).

Hay un dicho antiguo que dice que cuando dos hombres (o muieres) se
encuentran, hay un problema social; cuwando uno acomete una tarea a
instancias del otro, hay wun problema de trabajo; y cuande se paga un

salario por este trabajo, hay un problema econémico.
Las politicas que determinan el enfogue de estos problemas se han
desarrollado lentamente a medida que nuestra sociedad ha crecido y el

ntimero de trabajadores se ha incrementado.

Actualmente el empresarioc se ha visto en la necesidad de al comenzar

a planificar, preveer un progrema de comunicacién en dos vias.
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Proporcionando a cada trabajador un ejemplar de la politica laboral vy
administrativa, representada gréaficamente en un manual de la compafiia
como parte sustancial de su progrsma. Es decir, todo trabajador debera
conocer los obietivos, politicas y principios que rigen la empresa para
la cual presta sus servicios y especialmente aquellos que conciernen a é1
Y a sus compafieros, deberd saber lo que se espera de €l vy estar informade
de sus logros, as{ come de sus errores, las oportunidades para ascender,
el aumento de salarios, los beneficios suplementarios del trabaje, las
oportunidades de trabajo permanente y la posibilidad de quedar
desempleado. (HOWELL, W.C.1979).

Las noxmas de trabaio deben ser explicitas en sus provisiones de una
escala justa 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 wna rutina cansada y aburrida.

Es deseable ofrecer provisiones para una accién disciplinaria justa
entre los empleados teniendo en cuenta los riesgos y accidentes laborales
y previniendo sgoluciones para su control, dar participacién en la
formulacién de planes y normes de la compafiia; que generalmente se
expresan mediante demandas de negociacién 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 administracién productiva vy aquelios mencionados por los

trabajadores como condiciones satisfactorias de trabajo.
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Los puntos citados por ambas partes - Jornales, promociones y
traslados, estabilidad en el trabaio, horaries, condiciones
satisfactorias de trabajo, protectores mecdnicos, proteccién y segquridad
a8 la salud, pensiones o planes de retiro, gseguros, €l no competir con
trabajo de baja calidad y el dereche de gozar de libertad y dereches
individuales - pueden considerarse come lo mds importante dentro de la
politica laboral (K.DAVIS & J,NEWSTROM,1991).

Las recompensas econémiéas tienen un valor social y econémico.
Desempefian un papel primordial en varios modelos de motivacién al
mezclarse con los modelos de expectativas, equided, anteriormente
expuestos; modificacién del comportemiento y de necesidades. Los
empleados tienden a realizar comparaciones en costo-recompense y trabajan

cerca, pero ligeramente por debajo del punto de equilibrio.

La evaluacién del desempefio puede ser una base sistemdtica para la
medicién de las contribuciones del empleado y la distribucidén de 1las
recompensas econémicas. La filosoffa moderna de evaluacién se centra en
el desempefio, objetivos y fijacitn de metas.No obstante, la entrevista de
evaluacién puede ser dificil, tante para el administrador como para el
trabajador.

Los sgistemas de incentivos pueden ofrecer diferentes cantidades de
pago en relacidén con alqin indicador de desempefio, tienden a incrementaer
las ezpectativas del empleade en el sentido de que después del desempefio
econtrardn recompensas {Teoria de las Expectativas) aunque la diferencia
de tiempo podrie ir desde una semena haesta un afio. Los incentives con

frecuencia estimulan una mayor productividad, pero tembién pueden ser
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negativos como se expuso en el inciso anterior.(K.DAVIS &
J.NEWSTROM, 1991) .,

3.1.1. ESTABIUIDAD EN El. EMPLEQ.

La reorganizacién de nuestra sociedad ecénomica, se

caracteriza por muchas dreas de friccién en la industria.

Los estudiosos del problema del trabaie generalmente
estdn de acuerde en que en ningiin drea hay un problema
econémico més relevante y actual para los seres humanos que
la estabilidad en el empleo permanente, lo cudl se traduce en
la satisfaccién material de las necesidades, la estimacién y
afecto de los demas, la oportunidad para expresarse y la

ocasién para gozar de tiempo libre.

Asf vemos que los tres riesgos que més contribuyen a una
situacién insegura, para la mayoria de los empleados
asalariados pertenecientes al medio laboral y a ocualquier
nivel son: el desempleo, la incapacidad fisica y la edad

avanzada. (HARGER,V.F.1973).

La definicién de desempleo que la Organizacién
Internacional del Trabajo obtuve a partir de encuestas
realizadas en trece paises de latinocamerica, incluyendo

México, es la siguiente:
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Se considerard como personas desempleadas a todas las que

tengan mé&s de cierta edad especificada y que, en un dia

especificado o en una semana especificada, se hallen en las

siguientes categorias:

al

b)

<)

d}

No

los trabajadores disponibles para el empleo cuyo
contrato de trabajo haya expirade o esté suspendido
temporalmente, gue estén sin empleo y busquen

trabajo remunerado.

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 ¢ cuya twltima situnacidn
en la ocupacidn no haya sido la de asalariado( es
decir, ex-empleadores, etc.)o los gue hayan estado

retirados de la vida activa;

las persconas sin empleo que en el momento de gue se
trate se hallen disponibles para trabaiar y havan
logrado un nueve empleo que deba empezar en una

fecha subsiguiente al periodo especificado;:

las personas que havan sido suspendidas temporal o

indefinidamente sin goce de remuneracién.

se considerard desempleadas a las personas

compreéndidas en las categorias siguientes:
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e) las que tengan el propésito de establecer por su
cuenta un negocio o explotacién agricela, pero que
todavia no lo hayan hecho Yy que no estén buscando
trabajo remunerado;

) los antiguos trabaiadores familiares no remunerados
gque no estén trabaiande ni buscando trabaio

remunerado (0.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 HORARIOS.

Las jornadas estén determinadas por la longitud del dia de trabaio y
la semana de trabajo.

Hace un siglo los trabajadores cominmente tenian trece o mds horas
diarias de trabajo v setenta y cinco horas por semana.

Obviamente tal horario de trabajo le deiaba al trabajador muy poco
tiempo para disfrutar de la vida, psrticipar en la cultura o hacer vida
social en la comunidad, sin tiempo para asumir sus responsabilidades

civicas.

Atn més tendia inevitablemente a afectar adversamente la salud del

trabajador y en consecuencia a acortar su vida.
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Era "moliends para el molino", mds aque un artifice de 1la
civilizaecién,

La tendencia en el dltimo siglo he sido lents pero segura hacia
horarios més cortos de trabajo.¢En qué punto esta tendencia se detendré o
nivelard?, es un asunte de gran preocwpacién para la sociedad esi como

también para el trabajador vy el ampresario.

Una fase del dia de trabaio que vale la pena considerar es el
horario de horas trabajadas. La variacién de horas en el trabaio del
personal de salud es en cierto modo Vnica. Ya que hay horas de trabaio
intense v otras de poco trabajo a lo largo de las 24 horas del dia, v que
de igual forma considerande que este personal trabaja con y para seres
huwpanoz, con alto riesgo de presentar problemas y a veces hasta la

muerte, deberd estar siempre disponible para cubrir tiempos adicionales y

horarios extensos.

Una planificacidn cuidadosa ofrece horas de trabaic consecutivas, un
arreglo sumamente ventajoso tanto para el trabalador como para la

empresa.

Eventualmente y de acuerde a las posibilidades del trabajo a
realizar, la sociedad encontrard el dia de trebajo con la longitud de
turnos més deseable y adecuada, aquella que asegure el méximo rendimiento

por parte de los empleados durante las horas de trabajo.
Y es asf como los empresarios deberdn aceptar la responsabilidad por

las consecuencias sociales de un dia de trabajo sobrecargado o de wno

pobremente planificado, al mantenerse los horarios lo suficientemente
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cortos vy distribuides en forma sensata a fin de que el trabajador no se
fatique, enferme o quebrante su salud. {HARGER,V.F.1973).

3.13. SALUD Y SEGURIDAD.

Un factor basico, importante en todos los problemas del personal es

la salud de los empleados.

Este asunto afecta la vida social y/o econdmica de nuestro pais en
muchas formas, siendo de interés no sélo para el empleado, sino también

para la empresa y el piblico en general.

El tiempo perdido, debido a enfermedad y a los accidentes de trabaije
e3 costogo tanto para la administracién de la empresa come para los
trabajadores ¥ se vefleia en una disminucidn de la produccitn y en un
ineremento en las pérdides de la empresa, afectande directamente al
ingreso salarial del empleado.(RORMAN,A.K.1971).

Es asi que la atencién se ha centrado siempre en el aspecto
compensador, es decir en la indemnizacién, y solo recientemente en la
prevencién de accidentes,

Esta prevencién de carédcter psicolégico se ha llegado a daxr en base
a dos procesos: la capacitacién (o educacién) de los trabajadores y la
propaganda de las wmedidas de proteccidn a través de medios masivos de

comunicacion {PENICHE LARA,C,1985).
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Con el objeto de poder alcanzar una prevencion de riesgos laborales
en cuanto a aspecto humano y poder desarrollar un sistema de seguridad,
es condicién indispensable tener y mantener una estrategia y un método de
tyabajo, que nos permita conocer y reconocer los riesgos y siniestros en
que se incide, detectsnds la magnitud e intervencién de los factorxes

humanos vy el papel que juega el medio ambiente.

Asf vemos que de acwerdo con los postulados del autor CARLOS
PENICHE(1985), el analisis de los riesgos laborales parte de las

siguientes premisas:

1) Los siniestros y enfermedades laborales, son consecuencia
de dos factores principalmente:
a}  la conducta del trabajador, y

b)  las condiciones existentes en el medio ambiente

laboral.

Siendo asi que el origen de las enfermedades laborales estard

determinade por la combinacién de:

- la presencia de riesgos superiores a los limites

permitidos, y
-~ un tiempo de exposicién al riesgo lo suficientemente largo

para provocar perjuicios en el trabajador.
2) De acuerdo con lo anterior es posible detectar la presencia de

condiciones de trabajo desfavorables, asi como los errores en la conducta

de los trabajadores y predecir asi la magnitud del riesgo.
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3} Existen limites de segquridad establecidos dentro de los niveles
del trsbajo (por ejemplo la proteccién universal en el A4rea de

enfermerfal, que al ser ignorades pueden degenerar en siniestro.

4)  Estableciende wna metodologie adecuada en la descripeién de la
presencia de riesgos podremos establecer el indice de peligrosidad y

tomar medidas para su control.

5) La identificacién, medicién, evaluacién y control de los
riesgos a los que estdn expuestos los trabajadores es wna labor
interdisciplinaria en la que deberda intervenir el personal

profesionalmente capacitado para su tratamiento.

De todo lo anteriormente expuesta, podemos inferir, que
estableciendo un adecuado control tanto de las condiciones de trabaio,
como del comportamiento humano, la incidencia de accidentes laborales
tenderd al decremento y la preservacién de la salud y seguridad del
trabajador ayudarén a incrementar y mejorar las condicienes de desarrollo

y progreso dentro de la organizacién empresarial de nuestro pais.

314 SALARIOS Y OTRAS COMPENSACTONES,
Desde el punto de vista del trabajador la caracteristica més

importante 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 mavormente lo adecuade de su nivel de vida, su sentido de
gseguridad econdmice y su propia identificacién como un miembro

responsable y valioso de la comunidad,

La formmlacién de normas satisfactorias sobre los salaries y otras

compensaciones dependerd de muchos factores, entre los cudles estan:

1}  Fl deseo e intencidén de la compafiia de pagar jornales
equitativos a los empleados y al mismo tiempo mantener un
contrel justo de los costos laborales,

2} Reconocimiento de la relacién entre los deberes y las
responsabilidades de diversos puestos dentro de la
organizacién y los salarios pagados.y

3)  Reconocimiento de las diferencias individusles en cuanto a
experiencia, habilidad vy voluntad para asumir

responsabilidades. {HARGER,V.F.,1973].

La administracién debe reflejar tales diferencias en la escala de
salarios que se establece para un puesto en particular y debe ser
expuesto ante los trabajadores.

Las politicss que se fundsn en tales consideraciones conducirén a

una c¢lasificacién sistemdtics de cargos y salarios gue puede

desarrollarse conjuntamente entre empleado y empresa.

32 TIROS DE INCENTIVOS.
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Los tipos de incentivos gque una organizacién puede otorgar a sus
empleados, son mas complejos de lo que generalmente se cree. Teneémos ante
todo, la remuntracidn directa. Pero hay ademds la remuneracién indirecta
y los incentivos no econémicos. Todos estos tipos de incentivos pueden

distribuirse al individuo, al grupe o en la organizaciotn.

Ast vemos que los incentivos se pueden clasificar en intrinsecos que
seran los que el individuo recibe por sf mismo., en gran medida se deben a
su satisfaccién en el trabaje, las téenicas como el enriquecimiento del
trabajo y cualquier intento de rediseffar o reestructurar el trabaio,
tendiente a incrementar su valor personal para el empleado puede hacerlo

intrinsecamente mas satisfactorio.

Por otro lado, los incentivos extrinsecos incluyen la remuneracién
directa, la indirecta y los premios no econémicos. Un empleado puede
desear alguna clase de compengacién directa: un sueldo o salario basico,
horas extras, prima vacacional, participacién de utilidades y
posiblemente oportunidades de opciones de adquirir acciones de la
empresa, Esperara que su remuneracién directa refleje ia evaluacién de su
aportacibén a la empresa y, ademds, que sea semeiante a la que se otorga a

otros empleados con capacidades y rendimiento similar.

La empresa proporcionard al personal remuneracidén indirecta: seguro
social; page de dias festivos obligatorios y vacaciones, y las
prestaciones de rigor. En realidad son premiocs no motivadores en le
medida en que casi siempre se conceden en forma uniforme a todos los
empleados en todos los niveles ocupacionales, prescindiendo de su

rendimiento.

- 96 -



8in embargo cuando ls compensacién indirects es controlable por ls
gerencia y se wtiliza para premiar el desempefio. hay que considerarla sin

duda un incentivo motivador.

Como en el caso de la remwneracidon directa, la remuneracidén
indirecta puede eplicarse en wun contexto individual, grupal u
organizacional., Sin embargo, para vincularla estrechamente con el

desempefio, debe suponerse que se le de la debida importaneia.

Aqui conviene resaltar lo siquiente: los incentivos pueden dar el
maximo resultado cuande estdn disefiados especificamente para satisfacer
las necesidades de cadm individuo, en tanto que los incentives de tipo
grupal y organizacional tienden a ser homogéneos, es decir, a tratar por

igual a todos.

Bjemplo, si un grupo de gerentes en determinada erganizacién han
hecho una importante aportacitn a la eficiencia de la empresa, convendria

dar un premio general como la membresfa a wr club social.

La clasificacidn de los incentives no econdmices suele ser una
mezcla o combinacién de cosas deseables, de las cuales puede disponer una
organizacién, El establecimiento de los mismos dependerd del ingenio y
capacidad de los gerentes para evaluar los "incentivos® que los miembros
de la orgenizacién consideran adecuvados y que se hallan dentro de la

jurisdiccion del gerente.
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Ceneralmente lo que puede ser bueno o adecuado para alguien no lo es
para otro, por tanto cualquier incentivo obtendrd el resultado deseado
cuando la selrcoién se ha hecho con asiduidad; y la empresa obtendrd
impresionantes beneficios en cuanto a un mejor rendimiento de sus
miembros. {SIKULA,A.F. & McKENNA,J.F.1989).

321, CRIIERIOS PARA LOS INCENTIVOS,

Existen muchos factores que la alta administracién de la instituweitn
debe evaluar cuando decide establecer wn tipe de plan de incentivos

especifico al trabajador (NIELSEN,1971).

El costo de un progrema para la inatitucitén debe compararse con la
habilidad financiera de la empresa para costear el programa de

ineentivos.

Peben asi mismo considerarse las necesidades de los empleados
individuales para vn programa o servicio junte con la fuerza colectiva
del sindicato y la posibilidad de una huelga o de una suspensién total de

labores.

A menudo las leves federales en materia tributaria crean o rompen

muchas propuestas de incentivos de las empresas.

Con frecuencia las relaciones publicas y las presiones de los
usuarios, influyen en las decisiones de planes de incentivos. Bl concepto

¥ la préctica de la responsabilidad social ({preccupaciones altyuistas y
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humanitarias por el bienestar general de los empleados) es algo que las
instituciones reconocen a menudo como una razén poderosa en la adopecién

de nuevos planes de incentivos y servicios para los empleados.

La prediccién de las reacciones generales de la fuerza laboral
también puede tener un impacte y una influencia tanto en la composicién
actual como en las ofertas futuras de las compafiias en términos de
programas de incentivos. (SISK,H.L.& SVERDLIK,M.1979),

3.22. PLANES DE INCENTIVOS,

Con el objetive de identificar los diferentes planes de incentivos
existentes en el mercado, usaremos la siguiente clasificacién que hacen

SIKULA,A.F.& McKENNA,J.F. (1989}:

1) Pagos sobre la seguridad del empleado.
2) Pagos por tiempo no trabajado.
3) Bonos y recompensas, Yy

4) Programas de servicio.

1) _RAGOS SOBRE LA SEGURIDAD DEL EMPLEADO,

A continuacién enumerames ejemplos de pagos sobre la sequrided del

trabajador:

- Contribucicnes de la empresa requeridas legalmente:
vejez,beneficiarios,incapacidad y seguro de salud:

compensacién de seguro estatal de incapacidad.
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- Sequro de accidentes.

- Seguro de incapacidad.

-  Seguro de hospitalizacién.

-  Seguro de vida.

= Pensiones,

- Aportaciones a planes de shorro.

- RAportaciones a los planes de adquisicién de acciones.
- Financiamiento para vivienda.

~ Pagos de gastos de atencién a la vista,

- Fondos de salud y seguridad.

2) PAGOS POR_TIEMFPO RO TRABAJADO,

Los pagos por tiempo no trabajade incluyen:

- Pagos minimos garantizades.

- Tiempo para aseo personal.

- Tiempo para atencién dental.

- Permiso por un deceso familiar.

-  Tiempo ocioso en la planta de trabajo.

-  Permisos por motivos familiares.

~ Pagos por dias festivos obligatorios.

- Tiempo para servicios médicos.

= Permisos para cumplir con el servicio militar.
- Tiempo para comer.

- Tiempo de traslado hasta el lugar de trabaje.
- Fiestas religiosas.

-  iempo de descanso.

- Pagos de hospedaie y alimentacién (vidticos).
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-  Permisos por enfermedad.

- Pago por separacién de empleo(finiquito).
- Pago por vacaciones,

- Pago del tiempo para votar.

- Pago del tiempo en que se funge como testigo,

3) BONOS ¥ RECOMPENSAS.
Los bonos y recompensas consisten en renglones financieros como los

siguientes:

-~ Bonificaciones por dias festivos.

-~ Bonificaciones por tiempo extra.

- Bonificaciones por cembioes de turno.

- Bonificaciones por fines de semana trabajados.
~ Recompensas por aniversarios (antiguedad laboral).
- Bonos por puntualidad y asistencia.

~ Bonos por Navidad.

- Bonos por calidad.

- Bonos de reparto de utilidades.

-  Recompensas por sugerencias.

- Bonos por eliminacién de desperdicios.

- Bonos por fin de afio.

4) PROGRAMAS DR SERVICIO.

Los programas de servicio que las organizaciones suelen

proporcionarles a los empleados pueden incluir los siquientes incisos:
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Uniformes anuales para los empleados.
Equipos de atletismo.

8alones de belleza.

Servicios de cafeteria y comedor.
Pagos de membresia de clubes.
Viviendas de la empresa.

Perfodico de la compafiia.

Tiendas de la compafia.

Compafiia de crédito.

Bailes.

Orientacién dietética.

Descuento en productos de la compafiia.
Asistencia educativa.

Subsidios para alimentos.

Servicio de impuestos sobre la renta.
Asistencia legal. .

Bibliotecas y salas de lectura,

Cajas de préstamos.

Diversién durante el tiempo para comer y misica en el
trabajo.

Pagos de suscripciones a revistas.
Ezémenes médicos.

Guarderias.

Estacionamiento.

Fiestas y dias de campo.

Servicio de compras.

Planes de ahorro.
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$. BEGUROS.

El segquro que da proteccién a bajo costo es provisién comin para el
empleado, puede inecluir indemnizacidén por fallecimiento solamente o
beneficios hospitalarios, de enfermedad y otras prestaciones por

incapacidad.

El plan generalmente se presenta a los empleados gue han estado al
servicio de la empresa por un término estipulado, generalmente de tres

meses a un afio.

Algunas veces las polizas del sequro las paga el patrdn, otras

veces, el empleado y algunas 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 (Cdmara

Nacional de Hospitales) al cudl la empresa se encuentre afiliada.

6). RLANES DE REIIRO.

Los planes de rvretiro de los empleades los hacen cominmente las

firmas industriales u otros organismos que los emplean.

Generalmente estos asequran el retiro de un trabajador a determinada
edad, después de un periodo de servicio estipulado, con ecierta proporecién

de un salario final promedio.
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Generalmente todos estos planes de retiro funcionan baie bases
contyibutivas. Han awmentado poco después de que se promulgaron las
provisiones que ofrecen segquridad social federal, y ypueden considerarse

come complementarias del programa mas amplio.

La ley sobre seguridad social de 1943 (IMSS5.Méxice) comenzdé coma un
programa obligatorio para la mayoria de los trabajadores del pais, que
requerfa de un tributo del patrén v del empleado a fin de proporcionar un
programa de seguridad a aquellos que alcanzerén una edsd determinada v,

en caso de muerte a sus sobrevivientes.

Las prestaciones de la legislacién original se han expandido hoy en

dia ampliamente gracias a numerosas reformas.

La legislacién laboral estd encamineda al establecimiento de normas
deseables de conducta para que las observen los trabajadores y la
administracién. Cualquiera que sea el propisitc de la legislacion
laboral, las leyes federales, estatales y locales han sido los medios a
través de los cuéles el trabajador consciente de sus derechos y deberes
ba expresado su preocupacién por la salud, seguridad y bienestar general

en el trabajo.

El grade de adelanto y el método de expresar este interés difieven
entre lag diferentes instituciones. Generalmente los servicios de salud
estdn vegidos por leyes sstatales y federales que las soportan y apoyan

tants a nivel naciohal como internacional.
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33.1, PEIROLEOS MEMICANOR.(PEMEX) «

Prestaciones e incentivos otorgados por la direccién de PETROLEOS

MEXICANOS al personal de enfermeria, de su sector médico:

*

PRESTACIONES:

Canasta basica (N$ 500.00 mensuales en efectivo).
Vacaciones: 24 dias hdbiles (durante Ios primeros 10 afios
de trabajo) al afio.

35 dfas hdbiles { a partir de los 11 affos de antiguedad en
adelante) al afio.

Tres uniformes que incluyen cofia, tres veces al affo.

Tres dias econémicos al afio.

Pago de gastos de gasolina en efectivo.

Si hay turno mixto las prestaciones se incrementan.

El salario devengado es el minimo, mds prestaciones y
aguinaldo.

INCENTIVOS:

Incentivos por puntualidad y asistencia (3¢ dias de salarie
mensual al afio, si el empleado tiene faltas esta cantidad

disminuye},

Datos proporcionados por el Asesor a la Direccién Administrativa

Lic.Perdinard Recio Selano.
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332, INFTITUTO MEXICANG DEL SRGURO SOCTAL (MO, ¢

A continvacién exponemos la relacién de prestaciones e incentivos

otorgados por el sequro social a su personal de enfermeria:

- PRESTACIONES:

- Pases de salida de las instalaciones en horaric de trabaje
{se descuenta el tiempo del sueldol.

- Permisos econémicos {sin goce de sueldol.

- Aguinaldo de tres meses, a pagar la mitad en la primera
quincena del #ltimo mes del afio y la otra mitad en la
primera quincena del primer mes del afio.{entiguedad minima
requerida para disfrutar de esta prestacién son 6 meses.)

- Uniformes cada seis meses (4 batas; 4 cofias; 4 pares de
medias; un suéter y dos pares de zapatos.)

~  Dos perfodos de vacaciches al afio {20 dias hébiles el
primer periodo y 15 dfas hdbiles el segundo periodol.

- Dias festivos los de ley { si se laboran se pagan triples).

~ Derecho a protésis, aentecios y aparatos ortopédicos al
100%.

~ Préstamos personales, méximo tres meses de sueldo a pagar a
18meses (antiguedad minima requerida para €sta prg;tacién
un afio. ) _ ’

~  8i el trebajador reside en el Edo. de México, se brinda
ayuda de pasaje o gasolina.

- Incapscidades hasta por un affo, después serd valorada por

el Departamento de Medicina del Trabajc, para ver si .
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procede la incepacidad total y permanente con el 100% de
sueldo.

~ Vales de despensa en tiendas, para descontar per némina.

- Los trabajadores del 4vea de Infecto-contagiosos; Terapia
intensivalT.I.)y Rayos X, tienen un 20% de sobresueldo y un
perfodo adicional de vacaciones.

- Derecho a préstamos hipotecarios y para automévil
{antiguedad minima requerida un afio).

- Revisién de contrato colectivo de trabajo cada affo,

- Jubilacién: hombres a los 30 afios de servicio y mujeres a
los 27 afios de servicio, con el 100% de sueldo,

- INCENTIVOS:

~ Incentivo general de puntualidad vy asistencia, tres dias de
sueldo a la quincena.

- MNotas Mérito ( se dan por el buen desempefio profesional y
tienen un valor de tres dfas de sueldo cada una, & pagar

con ¢l aguinaldo).

** Informaciénh proporcionada por la Lic.en Administracién Catalina
Ortega (Departamento de Prestaciones del IM33).

~  PRESTACIANESR:

- Dos perfodos de vacaciones de diez dias hébiles cada uno.
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Derecho a tres dias econdmicos, tres veces al affo({total 9
dias con goce de sueldo al afic.)
Trabajadores de las éreas de Infecto-contagiosos; Rayos X;
Cémara de Cobalto y Terapia Intensiva (T.I.} tienen derecho
a un 20% de sobresueldo y & un periodo extra de vacaciones.
Préstamos hipotecarios y préstamos a corto plazo.
Incapacidad al 100% cuando es acgidente de trabajo. Cuando
es enfermedad no profesional solo son 90 dias de sweldo
integro (3 meses) y 90 dias mds con derecho a medio sueldo
(total 6 meses}.
Préstamo para compra de auto, con precio de gobierno.
Por cada cinco affos de antiguedad, se brinda un porcentaje
de gsobresueldo al trabajador.
El dfa del trabajador del ISSSTE (1° de Qctubre) se da un.
bene a cada trabajador de N¢ 250.00
Por antiguedad, se da a los trabajadores:

- Una moneda de ORO de $5.00 por 15 afies.

-  Una moneda de ORQ de $10.00 por 20 afios.

- Una moneda de ORO de $20.00 por 25 afios.

vy un Centenario al cumplir los 30 afios de servicio.
Canasta Bésica de N$ 80.00,
Ayuda para compra de anteoios del 50%.
Dias festives los obligatorics de ley [ si se laboran se
pagan triples}.
El dia de) onomdstico del empleado, se le da libre.
INCENTIVOS:
Incentivos por puntualidad y asistencia, tres dias de

sueldo al mes o en su defecto tres dias libres al mes.
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~ Notas buenas por desempefio 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 econémico de
N$300,00 a las enfermeras que son madres de familia.
*%% Informacion proporcionada por el Lic. en Enfermeria Pedro Olguin

B.(Depto. de Pisioterapial.

334, HOSPITAL INGLEZ ABC(Afli{ado 8 Ia CROC €444

~  PRESTACIONES:

Jornada de 40 horas semanales.

- Tres uniformes con cofia al afio.

_Fondo de retiro (2% empleado y 4% hospitall).

43 dias de aguinaldo anual.

- Vacaciones:

- Primeros 19 afios,11 dfas hébiles al afio, Y
43 dias hébiles al afio,despues de 20 afios de
antiguedad (méximo).

Siete dias de hospitalizacién gratuitos.

Fondo de aherro, 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.

-~  INCENTIVOS:

~  Incentivo por puntualidad; unc por mes; 2 cuatrimestrales y

con un record limpio al afio, mil nuevos pesos de incentivo. .
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No estd por demds aclarar que una sola empresa no ofrecerd todas y

cada una de las prestaciones anteriormente nombradas.

Las necesidades del trabajador y las preferencias de la compafiia
serdn los dos factores més Importantes que afectardn a la combinacién de
Jos incentives y servicios que la institucidn ofrecerd a su personel de

enfermeria, tema del que nos ocuparemos en el siguiente capitulo,
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CAPITUYLO CUATRO.

LA ENFERMERA COMO PROFESIONAI: DE LA



41 ANTECEDENTES:

La palabra hospital gse deriva del latin HO S P I T I UM, lugar
donde se tiene a personas hospedadas. HO S P ITAL IS, es un adietivo
relativo al hospitium es decir hospital.(GUTIERREZ CARDONA,GPE,.1978),

Se entiende por Hospital aquel establecimiente <que ofrece
internacién y proporciona atencién médica y de enfermerfa a personas
enfermas o heridas, o que se sospecha que estén enfermas o heridas., a

parturientas ¢ a personas que presentan uno o mas de esos estados.

"El hospital realiza ¢inco funciones, las cuales se cumplen con més
amplitud en hospitales generales (BARQUIN,C.M.1985), ellas son:

- Prevencién de enfermedades;
- Curacién de las mismas;

- Rehabilitacién;

- Ensefianza e

- Investigacion.
El hospital es el medio de enlace con 1o0s departamentos de sanidad y

salud piblica para que s8e divulgen las medidas de prevenciéon de

enfermedades y se establezcan campafias para evitar dichas enfermedades.
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La funcién mAs antigua e importante del hospital es la curativa, o
sea, la de restauracién de la salud. La funcidén de curacién es la razén

de existencia de los hospitales.

El hospital estd obligado a impartir toda la atencidén médico-
quirirgica a enfermos o lesionados que lo soliciten y esta atencién ‘debe

ser de la mejor calidad.

Se atiende a la razén de que es incompleta la curacién del enfermo,

si después de ser tratado médico-quirurgicamente no se le rehabilita,

El hospital debe dar de alta a un enfermo cuande se le haya ensefiado
a usar un aparato, a rehabilitarse mentalmente vy en algunos casos

ensefiarle un tipo de actividad compatible a su nuevo estado fisico.

El hospital es considerado como el centro de enseflanza formal o

informal, para su personal, estudiantes, pacientes y piblico en general,

Esta funecidén debe ser ampliada con cursos actualizados para que el
personal pueda renovar sus conocimientos constantemente y asi poderle

hacer frente al avance de la ciencia médica.

Ia investigacién puede ser en el campo: médico, téecnico ¥
administrativo.

3l igual que tedas las funciones del hospital, la investigacidn debe
llevarse a cabo tomando en cuenta los recursos y posibilidades del
hospital, debiende elsborar uwn programe parsa evitar el caos ¢ la
repeticién. (FAJARDO ORTIZ,GMO.1970).
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SERVICIO DE ENFERMERIA,

CONCEPTO,

"El servicie de enfermerfa puede definirse como la atencién que
proporciona en wn hospital al paciente hospitalizado, el grupo integrado

por las enfermeras profesionales y sus auxiliares.{BARQUIN,M.1985).

Toda organizacitén empresarial o institucional opera con personas; su
eficiencia depende de la preparacién y hebilidades de cada una de ellas
pero también de la distribucidén del pexsonal, este criterio es uno de los
mis complejos y con frecuencia de los mis embarazosos que ha de resolver

la administracidén de servicies de enfermeria.

Bl comité de expertos de la organizacién mundial de la salud en
enfermeria, ha definido & la enfermera como "la persona que ha terminade
los estudios basicos de enfermerfia y estd capacitada y autorizada para
asumir en su pais la responsabilided de los servicies de enfermeria que
exigen el fomento de la salud, la prevencién de la enfermedad v la
prestacién de asistencia a los enfermos”.{COMITE DE EXPERTOS DE LA 0.M.S.
EN ENFERMERTA.C.M.S. pag 9).

Independientemente de los cuidados que seflala la técnica aprendida

en la escuela de enfermeria, la enfermexa tiene la responsebilided de

infundir confianza al paciente; proporcionarle comodidad y vigilar su
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sequridad dentro de la institucién, pues es el Unico servicio con el que
cuenta el paciente las 24 horas del dfa, durante todos los dias del afio.

Ademéds, este servicio tiene a su cargo una serie de funciones
administrativas que estén relacionadas con el movimiento de pacientes; el
control del material y del equipo; la responsabilidad de mantener al
corriente las hojas respectivas del expediente clinico y ademds agregar &
todos aquellos informes que provienen de los auxiliares de diagnéstico y
tratamiento, a fin de que el expediente esté  siempre
actualizado. (BARQUIN,M.1985),

AREAS DE TRABAJQ.

En base a las necesidades de la comunided en el proceso salud-
enfermedad, se definen las funciones de enfermeria como un servicio que
se realiza en beneficio de la salud individual y colectiva, promoviendo
cierto grado de bienestar a la comunidad rara la satisfaccidn de las
necesidades bdsicas de salud en colaboracidén con el equipo de trabajo

interdisciplinario.

La enfermerfa es una disciplina humanistica dindmica con un rol
definido que proporciona cuidados directes e indirectos &l paciente,
familia y comunided, mediante la aplicacién de actividades bdsices
primarias y secundarias para meijorar las condiciones fisicas, mentales y

sociales del individuo en el proceso salud-enfermedad.
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"El personal de enfermeria cubre practicamente todas las dreas en
donde se tratan pacientes en un hospital, se puede decir que las més
caracteristicas son aquellas en gque se hace el tratamiento clinico del
paciente, e3 de¢ir, las salas de hospitalizacién: estas a su vez pueden
estar divididas en sales destinadas a pacientes médices, gquirirgicos,

crénicos, . , . ete.".(BARQUIN,M.1985],

Entre otras dreas que cubre el personal de enfermeria 3e encuentran
las salas de operaciones; la central de equipos y eaterilizacién y 4reas

de consulta externa.

La cantidad de servicio de enfermeria disponible para .los pacientes

internados en ias salas, la determina la politica del hospital.

B3 decir, el tiempo de servicios prestados por las enfermeras a los
pacientes es muy variada, pues se debe tomar en c¢uenta el tipo de
enfermedad, tiempo de rehabilitacién, tiempo de curacidén; es por eso que
la cantidad de servicic que recibe un paciente es difexente con respecto
a los demds.

La responsabilidad de la enfermera no debe limitarse a la aptitud de
administracién que posee, sino gue ademds debe de prestar un servicio de
calidad, esto significa ayudar al paciente a eijecutar todos los actos de
la vida cotidiana que normalmente realizaria por s{ solo, facilitar las
actividades de relacién social,recreativas y productivas, es decir,
ayudar al paciente & mantener el régimen de vida normel que llevarie por

si solo si estuviera bien de salud.
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"La calidad de los sexrvicios de enfermeria depende también de las
condiciones de trabaje, es decir, no solo del medio material y en
particular de la disponibilidad de suministros y equipo, sino también de
uga  estructura Jerdrquics laboral, motivacional y de sistemes de
comunicacién favorables, asi como del mantenimiento de un nivel elevado
en la prdctica médica (COMITE DE EXPERTOS DE LA O.M.S.pdg 11.1980).

Bl primer deber de la enfermera, como profesional, es el de conocer
su profesién y ademds, tener entusiasmo y capscidad para cumplir con los
deberes que ella le impone. El saber debe ser en su vida, un afén, ya que
los propios avences 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 oque éstos sean anacrénicos o

rudimentarios.
Para el ejercicio de la enfermerfa es indispensable una vocacién

natural, firme y bien orientada, va que no puede hacerse una enfermera de

quién no sienta una verdadera vocacién por ella.

4.2 DESCRIPCION DR FUNCIONES DE LA ENFERMERA.

El personal de enfermeria y parteria de nivel superior aplica
conceptos v principios médicos necesarios en los cuidados de enfermeria y
parteria dispensados a enfexmos, heridos o invdlides, a las madres

embarazadas o parturientas y a sus hijos recién nacidos.
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Lag tareas desempefiadas, por lo comin ineluyen las siquientes:ayuwdar
a médicos y cirujeanos en la aplicacién de conocimientos médicos
preventivos y curativos, y ocuparse en su ausencia de las wurgencias,
brindar servicios, cuidados y conseios profesionales de enfermeriz a
enfermos, heridos, invé&lidos y otras personas que 1os requieran, dirigir
al personal auxiliar; prestar asistencia en los partos y asesorar a las
parturientas sobre la forma de cuidar a sus hijos. Sus tareas pueden

incluir la supervisién de otros trabajadores.

Cabe hacer notar, la indole de sus tareas especificas desempefiadas,
del grado de responsabilidad que tienen y de los requisitos educativos y
exigencias de formacidén en distintos paises y de acuerdo c¢on estos
requisitos la OCrganizacién Internaciconal del Trabejo, brinda varias
clasificaciones del personal de acuwerdo al nivel, en subgrupos. Asi las
ocupaciones de este subgrupo se clasifican en el siguiente grupo

primario:

-p LdeEal ia v Parteria Nivel Scer

Asi vemos que este personal ayuda a médicos y cirujanos en el
ejercicio de sus funciones; se ocupa de urgencias cuando ne estén éstos;
dispensa cuidados profesionales de enfermeria a diferentes niveles;
asiste o ayuda en los partos, dispensa cuidades prenatales ¢ postnatales
e instruye a los padres en el cuidado de infantes. Sus tareas incluyen

las siquientes:

a) brindar servicios, cuidados y tratamiento profesionales de
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enfermeria y conseijos profesionales de medicina preventiva o
curativa a enfermos, heridos, invdlidos, parturientas y sus
hijos recién nacidos, seqin sea el caso, en hospitales,
clinicas, sanatorios y otros establecimientos.

asistir a médicos y cirujanos en sus tareas Y, en ausencia
de estos, ocuparse de las urgencias y dispensar primeros
auxilios.

administrar remedios y medicamentos, aplicar apésitos o
vendaies y dispensar otras formas de tratamiento prescrite
por los médicos y ciruianos.

supervisar y coordinar la labor del personal awxiliar de
enfermeria y otro personal paramédico en los quirdfanos y
ayudar a los cirujanos durante las operaciones.

participar en l_os preparatives para el tratamiento fisico y
psiquidtrico de enfermos mentales.

participar en los preparativos para la reinsercién social,el
desarrollo y le educacién de pacientes mental o fisicamente
disminuidos.

dispensar cuidados profesionales de enfermeria a pacientes
atendidos en sus domicilios.

dispensar servicios, cuidados y conseios profesionales de
enfermeria en una comunidad o en un lugar de trabajo.
especializarse en servicios de consultoria para
escuelas,establecimientos industriales y otras
ingtituciones.

controlar el estado de salud general de las embarazadas y el
progreso del embarazo, brindéndoles cuidados y

asesoramiento.
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k

asistir a las parturientas en los partos normales y ayudar a
médicos y ciruijanos en los partoes dificiles.

1

atender a las madres en el periodo postnatal a fin de
controlar su recuperacién, comprobar la evolucién de los
recién nacidos e instruir a los padres en el cuidado de sus
hijos lactantes.

asesorar sobre métodos de control de natalidad vy administrar

=

m
la aplicacién de medios anticonceptivos.
n) desempeflar tareas afines.

o) supervisar a otros trabajadores,

Entre las ocupaciones comprendidas en este grupo primerio Ffiguran
las siguientes:
- Enfermera jefe, hospital.
- Enfermera, nivel superior.

- Partera, nivel superior.

-~  EERSONAL DE ENFERMERIA DE NIVEL MEDIO, (O.LT.1991)

El personal de enfermeria de nivel medio brinda stencién de
enfermeria a enfermos, heridos, invdlidos y otras personas que necesiten
esa asistencia y se ocupa de las urgencies en ausencia de los médicos o
del personal de enfermeria a nivel superior.

Sus tareas incluyen las siguientes funciones:

a) brindar servicios, cuidados y tratamientos de enfermerfa a

enfermos, heridos, invdlidos y otras personas que necesiten
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esa asistencia,

b) asistir en sus funciones a médicos y cirujanos y al personal

o~

de enfermeria de nivel superior, administrar remedios y
medicamentos, aplicar vendajes o apésitos y dispenssr otras
formas de tratamiento prescritos por médices, ciruianos o
enfermeras de nivel superior.

asistir en los primeros auxilios dispensados en casos de

-—

c
urgencia.

d) asistir en los preparativos para el tratamiento fisico y

-

psiquidtrico de enfermos mentales.

e} asistir en los preparativos para la reinserxcién social, el
desarrollo ¥ la educacién de pacientes mental o fisicamente
disminuidos.

f) dispensar cuidados de enfermeria a pacientes a domicilio.

—

g) dispensar servicios, cuidados o congseios de enfermeria en
una comunidad o en un centre de trabajo.
h} desempefiar tareas afines.

i) supervisar a otros trabajadores.

Entre las ocupaciones comprendidas en este grupo primerio figura la

siguiente:

- Enfermera, nivel medio.

- PERSONAL DE PARTERIA DE NIVEL MEDJQ.(O.LT-1991)

El personal de parteria de nivel medio asesora a las mujeres

embarazadas, asiste a las parturientas o ayuda en los partos a médicos o
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cirujanes o a personal de parteria de nivel superior, dispensa cuidados

prenatales o postnatales, e instruye a los padres en materia de cuidados
. infantiles a los lactantes.

8us tareas incluyen las siquientes:

a) aconsejar a las mujeres embarazadas acerca del régimen
alimenticio y los ejercicios v el comportamiento que
convienen para disminuir los inconvenientes y dolores
del embarazo y del parto, y comprobar su estado de salud
y su evolucioén.

b} asistir a las parturientas durante el parto o, por lo

-~

comtin ayudar a los médicos, ciruianos o parteras de nivel
profesional superior o encargadss del parto.

atender a las parturientas durante el periodo postnatal &

]
fin de controlar su recuperacién, comprobar la evelucién de
los recién nacides e instruir a los padres en el cuidade de
sus hijos lactantes.

d) aconseiar cerca de métodos de control de la natalidad y

=

administrar medios anticonceptives.

-

-]
£) supervisar a otros trabajadores.

desempefiar tareas afines.

Entre las ocupaciones comprendidas en este grupo primario figura la
siguiente:
- Partera, nivel medio.

- AVEDANTE DR ENFERMKRIA RN INSTITUCIONES, £ OLT1991)
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Lag ayudantes de enfermeria en instituciones realizan taress simples
para ayudar al personal médico o de enfermeria y parteria y a otros
profesionales y sus auxiliares de ramos semejantes en el desempefio de sus
funciones,

Sus tareas incluyen las siguientes:

-

a

b

preparsr & los pacientes para su examen ¢ tratamiento.

-~

cambiar las sdbanas y ayuder a los pacientes en su higiene
personal.

~

¢} proporcionar a los enfermos botellas de agua caliente v
otros sexrvicios que puedan contribuir a su comodidad y
bienestar.

d

feny

distribuir y recoger las bandeias de comida y dar de comer

a los pacientes que asi lo vequieren.

—

e
£

esterilizar el instrumental quirdrgico o de otra indole,

—

ayudar al odontélogo ajustando el alumbrado y paséndole

los instrumentos-y el material que selicite.

-

g) desenmpefiar tareas afines.

h

=~

supervisar a otros trabajadores.

Entre las ocupaciones comprendidas en este grupo primerio figuran
las siguientes:
- Ambulatorio.
- Ayudante, consultorio dental.
- Ayudante, enfermeria clinica.

- Ayudante, enfermeria hospital.
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- AYUDANTE DE ENFERMERIA A DOMICILIQ, ( O.LT. 1091)

Las ayudantes de enfermeria a domicilic se ocupan de diversas
necesidades v del cuidado individual de personas que requieren tal ayuda
en sus propios hogares a csuse de trastornos fisicos, orgdnicos o
nerviosos, de invalidez ¢ de su avanzada edad.

Sus tareas incluyen las siguientes:

al) Ayudar a que las personas se acuesten o se levanten de la
cama Y se vistan come convengs.

b) cambiar de ropa la cama y ayudar a las personas a bafiarse o
asearse.

¢} servir comidas de preparacidén propia o ajena y ayudar a
comer & las personas que necesiten tsal ayuda.

d) administrar les medicamentos recetados o velar porgue sean
tomados o aplicados oportunamente.

e} vigilar toda sefial o indicio de deterioracién de la salud

del paciente e informar al médico o al servicio sociai
pertinente.
f) desempefiar tareas afines.

g} supervisar a otros trabajadores.

Entre las ocupaciones comprendidas en este grupo primario, figura la
siguiente: '

- Ayudante, enfermeria/ domicilio.

2
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El desarrolle de la Enfermeria como ejercicie profesional, en sus
diferentes variantes: la enfermera “Préctica" es decir la que ha recibido
un entrenamiento informal en las téchicas courativas; la enfermera
"Técnica™ cuyo entrenamiento 8e ha dado dentro de una institucién
formaimente constituida como una escuela o un hospital y la Licenciada en
Enfermerfa y Obstetricia que viene a representer la culminacién de la
educacién formal, todes estas social y econémicamente son consideradas
come trebajadoras o preofesionistas de "sequnda clase", entendiende por
esto que no se tiene un reconocimiento social y una retribucién econémica
a la misma altura de otras practicas, técnicas o licenciaturas en nuestro

pais. (HIERRO GRACIELA.1987).

Cuestionando lo anterior, veremos que la enfermeria es una préctica
o profesién preferentemente femenina, es decir que el 90% de las
enfermeras a nivel mundial son mujeres. Y en sociedades como la nuestra

é4sto supone una posicién subalterna y uwna identidad devaluada.

Es decir la carrera de enfermeria se ha considerado a lo large del
tiempo como una extensién 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 pacientes, tal y come las mujeres
atienden los rituales de su familia. Permitiendo que la divisién sexual
del trabajo, que impera en el seno familiar, se reproduzca der{tro 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 clinica, el hospital y todos los espacios
donde frabaja y se desenvuelve la enfermera, reproduciendo las jerarquias
que existen en la familia. Sabiendo por estudios marxistas que las
condiciones sociales y los requerimientos culturales determinan en gran

medida el ser v el valer de las personas.

A lo largoe de la historia vemos, como la condicién de opresién de le
mujer ha sufrido cambios desde el surgimiento de la primera divisidn del
trabajo en funcién del sexc.cuando el poder obligé a las mujeres a que se
dedicardn a la procreacién ¥y a los hombres a la produccién; hasta los
cambios que se produieren con la Revelucién Industrial en el Sigle XIX,
con sus consecuencias para la condicién femenina, integrande al mundo
laboral a un nimero cada vez mds grande de mwjeres, lo cuél ha brindade
la oportunidad de nuevas formas de vida para el sexo femenino, formas
alternativas de didlogo y wna apertura y cambio en la relacién entre

mujeres y hombres.

Sin embargo ubicando la profesién de enfermeria en un contexto
social actual vemos, que 1la profesién sigue siendo relacionada con
arquetipos femeninos tradicionales de abnegacién y sacrificio;
subordinada a la medicine, encargada de tareas manuales importantes pero
desvalorizadas, haciendo que en la Jerarquizacién externa, mé€dicos vy
enfermeras cumplan funciones distintas y alcancen posiciones diferentes

en cuanto a reconocimiento, salarios,poder politico y econémico.
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Sin contar con los problemas que se presentan en el sistema de salud
nacional, como son la distribucién de los recursos humanos vy
materiales,la falta de cobertura para la atencién a la salud-enfermedad
del total de la poblacién, ni el andlisis de la politicas de salud

adoptadas para atender a los grupos desprotegidos del sistema de atencién

a la salud.

Se exhorta la vocacién del personal de enfermeria come elemento
principal de identidad como grupo profesional, se les pide abnegacién,
espiritu de servicio, enirega a la institucién, fidelidad a la vocacién
que conscientemente abrazaron. Pero solamente como idea de “servicio®
desinteresado que debe caracterizar a las muwieres. Y no come intento de
revalorizacién de un grupo profesional con su debido reconocimiento
econémico y social, con derecho a una enseflanze cientifica que suponga
mejor preparacién y calidad de atencién a la salud de la poblacién,

objetivo central del gremio.

Vemos que la persona que éstudia enfermeria en nuestro pais,
pertenece generalmente a una familia de escasos recursos econdmicos. Est
se desprende de estudios realizados: "Todas las enfermeras entrevistada:
provienen de estratos medies bajos sus madres esteban dedicadas a lo
quehaceres domésticos con excepcién de alqunas que eran enfermeras e
ocasiones; para ayudar al gesto familiar vendian alqin preducto. Lo
padres trabajaban en oficios de escasa calificacién y fue
subordinacién: albafiil; soldado; empleado . . . ete. Algunos tenian
poco més de independencia: artesenc; sastre; mecénico . .

ete, " (HERNANDEZ TEZOQUIPA,I.1987).
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Por ende sabemos de acuerdo con é&sta informacién, que la persona que
estudia enfermeria, no lo hace por wocacién, sino por el hecho de
pertenecer e una clase social popular; y esta carrera viene a representar
la unica via laboral disponible para las mujeres de clases desprotegidas,
traduciéndose la vocacién en necesidad. (HERNANDEZ TEZOQUIPA,I.19871.

En suma, la idea de sexrvicio y la vocacién son caracteristicas
fundamentales de la identided del grupo de enfermeria y enmascaran la
realidad laboral (bajos sueldos, poco reconocimiento a su actividad y
carga excesiva de trebaje), de las personas que desempefian ese trabaio
indispensable para la salud del pueblo.

Es aqui donde la motivacién y en particular la "Teoria de las

Expectativas® tiene ingerencia en nuestra investigacién.

Dicha teorfa establece que la fuerza de una tendencia para actuar en
cierta forma depende de la fuerza de la expectativa de que el acto se
acompafia de cierto xesultado y de la atraccién que esta iltima tiere para
el individuo{VROOH,1964).Esto incluird tres variables principales:

1).  Atraceidn, importancia que el individuo concede al
resultade o premio potencial que puede conseguirse en el
trabajo.{necesidades insatisfechas del sujeto).

2). Nexo entre desempefio y premio, es ¢l grado en que el
individuo relaciona cierto nivel de rendimiento como lo
minimo necesario para la obtencién de los resultados
deseados.

3}. Nezo entre esfuerze y desempefio, percepcidn de la
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probabilidad de que cierto grado de esfuerzo influird en

el desempefio.

La intensidad de la motivacién de wuna persona para actuar
(esforzarse), depende de la fuerza con que se cree poder alcanzar lo que
se desea. 8i alcanza esa meta establecida (desempefiol: Irecibird un
incentivo adecuado? y si la empresa lo premia, Isatisfacerd el premic sus

metas individuales?.

¢Qué resultados percibides ofrece el trabaje al empleado?, los
resultados pueden ser positives: remuneracién, seguridad, confianza,
prestaciones, oportunidad de wtilizar sus propias habilidades o
destrezas, 6 negativas: fatiga, aburrimiento, frustracién, ansiedad,

supervisién rigurosa, amenaza de despido, . . . ete.

&Qué grado de atraccién atribuye el empleado a eses resultados?.{Los
valora en forma positiva, negativa o neutral?. Se trata de una cuestidn

de valores personales, personalidad y necesidades.

¢Qué clase de comportemiento ha de producir el empleado a fin de
lograr esos resultados?. Los resultados no afectarén su desempefio a menos
que conozca con claridad y sin ambiguedades, lo gue tiene que hacer para

conseguirlos.

iCémo considera el empleado las probabilidades de hacer lo que le
piden?.Después que ha analizado sus cualidades y capacidad para controlar
esas variables que determinan su éxito,iqué probabilidedes piensa que

tendra de éxito?,
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La clave de la Teoria de Expectativas consiste en conocer las metas
de un individuo y el nexzo entre esfuerzo y desempefio, entre desempefio e
incentives o premios, y por ultimo entre los premios vy la satisfaccién de

las metas individuales.

Aqui es donde el papel que desempefla el profesional de la conducta
se vuelve clave, para la obtencién del conocimiento de las capacidades
del personal que labora en la institucién y de esta forma elaborar
propuestas qua cubran las necesidades de los trabajadores por un lado y
que &l mismo tiempo se apequen a las politicas de la institueién

participante.

" 4.4 ANALISIS DE LA SITUACION DEL PERSONAL DE ENFERMERIA VS,
PLANES DE MOTIVACION F, INCENTTVOS EN EL SECTOR SALUD.

Los servicios de enfermeria en toda institucién de salud piblica o
privada vienen a constituir una funcién esencial del sistema de atencidén
a la salud y las enfermeras adninistrativas conducen y controlan la

prictica de la enfermeria clinica.

A medida que los sistemas de prestacién de cuidados a la salud
canbian vy hay una redefinicién de funciones profesionales, resulta

esencial el liderazgo eficaz de la enfermeria.

Las enfermeras participan cada vez mds en la adopcién de politicas y

en la toma de decisiones. asumen mayor responsabilidad al manejar el
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servicio de enfermeria y las actividades relacionadas con ello y al
trabajar en forxma conjunta con profesionales de otras disciplinas de la

salud, para con ésto proporcionar al usuario una atencién de "calidad”,

Es para nosotros claro, que la industria del cuidado de la salud es
un esfuerzo de servicios humenos para el ser humano. Y por lo tanto el
personal que se desenvuelve en esta &rea debe por consiguiente tener un

fundamento y un apoyo en el profesional de la conducta.

La enfermeria es una profesién actuante y una disciplina profesional

practica.

Se debe tener una amplia comprensién de ambos términes a fin de
promover &l mds alto nivel 1la préctica de la enfermeria
administrativa, (ETZIONI,A.1969).

Aunque existan diversas opiniones, hay .-un consenso en la premisa
bésica de que el profesionalismo implica autonomia, maestria en un rico
cuerpo de conocimientos y una comunidad de colegas; por lo que los

siguientes criterios son esenciales en una profesitn:

1), Proporciona servicios précticos vitales para el bienestar
social y humano.

2}. Posee un rico cuerpo de conccimientos y habilidades.

3). Instruye a quienes la practican en instituciones de
educacién superior.

4}. Atrae a personas que anteponen el servicio a la ganancia

personal o a los propios intereses y que aceptan su
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ocupacién como una obligacién a large plazo.

5). Formula y controla sus propias politicas y actividades,
quienes la ejercen realizan de manera relativamente
auténoma sus funciones y actividades.

6). Posee un cbdigo de ética generalmente puesto en vigor por
los colegas o por medio de exdmenes autorizados.

7). Tiene una asociacién profesional que promueve y asegura

la calidad de los servicios prestados.

Debe hacerse mnotar que la profesién es un concepte social.la
autoridad de la enfermeria se fundamenta en un contrato social derivado
de una base social compleia DONABEDIAN (1976) expresa:

"Existe un "contrato social" entre la sociedad y las profesiones.
Bajo sus términos, la sociedad otorga autorided a les profesiones sobre
las funciones que le yesultan vitales y les permite una considerable

autonomia al llevar a cabo sus propias tareas.

A cambio, espera que las profesiones actuén de manera responsable,
siempre atentas a la confianza del piblico. I[a autoregulacién para
asegurar la calidad del desempefio es la bese de esta relacién, Es el

sello auténtico de una profesién madura.

Aun existiendo un consenso respecto a lo que constituye una
enfermera profesional prevalece gran varieded de opiniones, en especial
con respecto a la duracidn y al tipo de preparacién educacional necesaria

pra alcanzar el status de enfermera profesional, ademds de que se
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cuestiona el que si la enfermeria es en realidad una ocupacidén més que

una profesién.

Las enfermeras en la actualidad prestan servicios en medios como
la industria; la escuela y las dependencias de salud. RAsumen mayor
responsabilidad, y esta extensién de la préctica de la enfermeria también
implica una mayer ceolaboracién con los diferentes profesionales de la

salud en el desempefio de sus respectivas funciones.

En la préactica colaborativa, la enfermerfia debe poner enfédsis en los
aspectos psicosociales del cuidado de la salud, en la coordinacién de
servicios de atencién al paciente, y es aqui donde la participacién del
profesional de la psicologia se hace mds necesaria, donde la colaboracidén
interdisciplinaria redundard en una mejor calidad en el trato y atencién

del usuario de los servicios de salud.

BEs vital que en el drea de la enfermeria se inicie y promueva una
investigacién que apoye la reestructuracién organizecional de la
prestacion de serviecios, con wna redefinicién de funciones vy
responsabilidades y contando siempre con el apoye interdisciplinario,
para poder realizar una evaluacién sistematica de las repercusiones de la

enfermeria.

La enfermeria se dedica a la salud y al bienestar de los seres
humanos. InlpliCé la prestacién de cuidado humano a las personas, con el
fin de promover y conservaxr la salud, prevenir la enfermedad, curar la
enfermedad y restaurar la salud, y coordinar los servicios de la atencidn

a la salud para que la vida humana sea m4s sana y larga,
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SCHLOTFELDT (1981) define: "La enfermeria es la valoracién y la
mejoria del estado general de salud, de los activos de la salud y de los

potenciales de la salud de los seres humanos",

Bsta definicién carece de ambiguedades se centra en la préctica, la
educacién y la investigacién de la enfermerfa y comunica el conocimiento,

la préctica y el campo de responsabilidad de las enfermeras.

Dado todo lo anteriormente expuesto y valorande la importencia de la
participacién del personal de enfermeria, en el campo de la salud, el
objetivo de esta investigacién fue el poder conocer los planes de
motivacién e incentivos que actualmente prevalecen en el sector salud,
para como consecuencia de este conocimiento y dotando a estos planes de
upa importancia vital para la motivacién del personal de esta érea, hacer
una proposicién especifica a una institucién de salud privada. Tema del

sigquiente capitulo,
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5.0 METODOLOGIAY FUNDAMENTOS TEORICOS:

Mucho se ha investigado y se ha escrito en la psicologia del trabajo
tratando de explicar el porqué la gente trabaja.

Los incentivos econémicos han sucitado cierta controversia, algunas
personas consideran que el dinero es el unico incentivo dentro de la
industria, Herndndez y Rodriguez (1983) indica que el incentivo monetario
tiene, en téminos generales un efecto positivo sobre la motivacién.

Otros especialistas en la conducta le otorgan poco valor a las
recompensas econdmicas o monetarias como factores de motivacidén. Herzberg
(1968) seflala que al aliviarse la necesidad de recompensa econdmica, ésta
deja de actuar come incentivo, para convertirse en lo que el llama
*factor higiénico®.

Probablemente no toda la gente que trabaja desee pregresar y asumir
responsabilidades adicionales; pero también es muy posible que nadie, (o
en menor porcentaje) quiera estar en un puesto en el que crea que no hay
posibilidades de desarrollarse. El limitar el desenvolvimiento de una
persona, significa limitar tembién su libertad de accién y su
independencia para realizar el trabajo. Para un trabaiador el no tener
oportunidad de desarrollarse,equivale a sentir que la compafiia no lo
aprecia, no experimenta la necesidad mutua. Las restricciones en las
oportunidades de desarrollo son un obsticulo en la motivacién interna, en
su lugar deben existir indicios claros de que la administracién alienta
el desarrolle y proporciona oportunidades para lograrlo (ALVAREY
LUGO,R.N.1989).
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Por otro lado la capacitacién es wna parte relevante de +toda
relacién entre supervisor y subordinado, a la que frecuentemente se le
descuida su papel de poderoso motivador, Para Prucker (1974} el recurso
ideado por los japoneses para dque los trabajadores  asuman
responsabilidades por el trabajo consiste en la capacitacién continua.
"La capacitacién continua brinda a cada empleado el conocimiento de su
propio desempefio, de sus propias normas, y al mismo tiempo de otros
compafieros de su nivel. Forma el hébito de contemplar "nuestro trabajo".
Crea una comunidad de ttabaﬁo y trabaiadores, cada empleado tiende a ver
més alla de las fronteras de su propia especialidad y departamento. Sabe
Jo que pasa, sabe que trabajo hacen los demds. Vé el todo auténtico y de
é1 se espera que le preccupe el desempefio de las tareas que componen este
todo auténtico. Por lo tanto puede advertir cudl es su propio lugar en la
estructura, y su contribucién a la misma”.

A los profesionales de la conducta laboral les ha inquietado a lo
largo del tiempo poder responder la pregunta de cusl de los diferentes
incentivos, entre ellos los mencionados con anterioridad, influyen en el
trabajo de las perscnas. Para tal efecto se han realizado estudios, de

los cuales mencionaremos solo algunos de ellos:

- En 1950, Stenger realizé varias investigaciones entre 7000
empleados de wuna corporacién nortesmericana, donde se pidid a los
trabajadores que clasificaran por orden de importancia varios factores de
trabajo, entre los gue se encuentran: estabilidad en el trabajo;
oportunidad de avanzar; un jefe justo; hacer el trabajo gue prefiera;

obtener yeconocimiento por el trabajo realizado; vacaciones y dias
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festivos; compafieros de trabajo amigables; beneficios médicos y de salud

y salarios y pensiones.

La conclusién & la que llego este sutor es " ni los ejecutivos ni
los trabajadores se preocupan por el salario en s{ misme, excepte cwande
tienen problemas econSmicos; en otras circunstancias prefieren las
satisfacciones del yo, tales como prestigio, poder, reconocimiento,
sequridad y trato individual®.

- Realey (1964)., en un estudio donde analizé seis programas
diferentes de prestaciones (sequro hospitalario; contratacién exclusiva
de trabaiadores sindicalizados; aumento del 6% a pensién: vacaciones
adicionales de tres semanas; gemana de 37.5%) encontré en términos
generales que los trebajadores prefieren el seguro hogpitalario y la
contratacién exclusiva, sobre la promesa de una semana de 37.5 hrs,
Nealey observé que estos datos varfan con la edad, es decir! entre mas se
asciende en edad, los trabajadores se inclinan mis por el plan de
pensidén, para los trabajadores de edad media, la contratacién exclusiva
resulta ser el factor de més pese; y en cambio las vacaciones resultan
ser mas atractivas para los trabajadores de menos edad; disminuyendo esta
preferencia en relacién con el aumento de edad por parte de los
trabajadores.

Las siguientes investigaciones han sido realizadas en ambientes

jaborales mexicanos, y sus copclusiones arrojan los siguientes datos:

~  #rias Galicial1966) menciona que los resultados obtenidos de sus

investigaciones indican que la Jerarquia propuesta por Maslow es
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diferente en México, encontré que los intereses miximos de una muestra
compuesta por obreros, vendedores y oficinistas, consistierdén en trabajar
en un lugar limpio, destacarse en su actividad y en tener oportunidad de
poner en prdctica las propias ideas en el trabajo. De lo cudl se deriva
que las necesidades menos satisfechaes, serian las de estima, seguidas por

las de sequridad.

- En estudios realizados por Rivera y Serra (1970} en México con
funcionarios de gobierno y de empresas privadas, se encontré que los
primeros tienen satisfechas sus necesidades de seguridad, y la menos
satisfecha es la necesidad de autorrealizacién; mientras que en los
funcionarios de empresas privadas se enconiré que la mas satisfecha era

la de autorrealizacién y la mAs insatisfecha era la de seguridad.

- En una investigacién realizada por Slocum (1971) entre obreros
de una fabrica de vidrio cuya matriz se encuentra en los Estados Unidos y
con filial en Mézico, se encontrd que los obrercs mexicanos denctan una
mayor satisfaccién que los norteamericancs en témminos generales. Los
mexicanos estuvieron mis satisfechos en autorrealizacién, mientras que
los norteamericanos mostraren mayor satisfaccién en las necesidades
sociales; para ambos grupos la necesidad de seguridad fué la mas
satisfecha, los mexicanos adjudicaron mayor importancia a todas las

necesidades.

~  En la Tesis de Orta Ronantzin(1973) se realizé una investigacién
cuyo obijetivo primordial consistié en comprobar la aplicabilidad de la
teorfia de Herzberg en México, se traté de comprobar la existencia de dos
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conjuntos diferentes de factores que determinan la satisfacciéon y la
insatisfaccién en el contexto laboral.Las hipdtesis fueron:
1) La existencia de factores "higiénicos"™ evitard 1a insatisfaccién.
2) La presencia de factores "motivadores”, dar& como resultado la

satisfaceién.

La muestra estuvo formada por 90 personas de ambos sexos,
provenientes de tres organizaciones diferentes distribuidas en diferentes
niveles jerdrquicos. Los resultades obtenidos en el estudio concluyeron
lo siquiente:

Los factores motivadores e higiénicos, se relacionan como se
esperaba con 1la satisfaccién e insatisfaccién respectivamente.

Se observd que necesidades come logro, reconocimiento y desarrollo
tendian a subrayarse cuande el nivel ierdrquice y educativo eyan més
elevados. Para las personas cuyoe nivel educativo era menor, las
relaciones interpersonales eran mis importantes como fuente de
satisfaccién,

Para el sexo femenino, las relaciones personales fueron el factor
que mas satisfaccién produce.

- Arias Galicia (1976) realizé una investigacitn en la que buscd
respuesta a8 preguntas como:

¢ Los gerentes mexicanos respaldan un enfoque tradicional a la
organizacidn por sus supuestos rasgos autoritarios de la cultura

nacional?.
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iLa jerarguia propuesta por Maslow, es también valida para gerentes
mezicanos?.

4 La profesion de divexrsos gerentes implica diferentes supuestos en

relacién a la naturaleza humana?.

¢ La sub-cultura de las instituciones del sector piblico, influye
para que los gerentes adopten posturas diferentes en cuanto a la
naturaleza humana, enr comparacién con los gerentes del sector

privado?.

L Los gerentes del sector privado, se encuentran mis satisfechos en

comparacidn con los del sector publico?.

Sefiala que wna de las responsabilidades del gerente es coordinar los
recurses humenos & su cavgo. As{ mismo, uno de los aspectos importantes
en esa tarea es la motivacién. Afiade que el primero implica el disefio de
procedimientos y politicas, mientras que el segundo conlleva a la

aplicacién de premios y castigos.

Sostiene que ambas funciocnes se apoyan en los supuestos que apoyan
los gerentes respecto a la naturaleza humena.

Al referirse a la motivacién hacia el trabajo, sostiene que ésta
generalmente, implica la idea de que el trabajo constituye un fin, cuando
en realidad para muchos es (nicamente un medio para lograr ciertas metas.
Por tanto, opina que es necesario conocer cuales son los obietivos de las

personas, que puedan lograrse & través del trabajo. 3si mismo, subraya
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que es un error considerar que el trabaiador motivado protucird mds, ya
que la motivacién, aunque importante, es inicamente uno de los factores
que determinan la conducta laboral. Indica gue el andlisis de ésta debe
tomar en cuenta elementos sociales (valores, nommas, actitudes),
organizacionales (procedimientos, politicas, técnicas), asi como

objetivos, tanto de la organizacién, como del individuo.

Jefiala que upa forma utilizads en la organizacién para influir en la
conducta de los individuos, y consecuentemente. en st motivacién, es el
suministro de recowpensas o incentivos y sanciores o castigos, se
mepciona que, la efectividad de los primeros, es funcidén de lo atractivo
que sean para los integrantes de la organizaecién, es decir, serdn
efectivos, s6lo en la medida que coniribuyen al 1logro de sus metas
personales.

Los resultados también confirman, la teoria de Herzberg, en virtud
de que loc niveles de agpiracién mas altos corresponden a factores
intrinsecos (autonomia y autorrealizacién) y los menores niveles de
aspiracién corresponden a factores extrinsecos (sequridad vy socialesl.
Debe tenerse en cuenta, sin embargo, que los resultados corresponden a
gerentes de nivel medio, que cuentan en su mayoria con profesiones de

nivel universitario.

- En la Tesgis de Fregosc (1983) se realizé un estudio donde se
propuso averiguar cudles eran las motivaciones gue existfan entre el
personal que trabajaba en la Subdireceién de Personal de la Tesoreria del

D.D.F. El problema en dicho estudio consistié en determinar:
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1) Las necesidades o motivaciones de los empleados de base, cuota
por hora vy eventuales o de nuevo ingreso (clasificacién de dicho

peraopal de acuerde a su forma de contrato).

2} 8i los Jefes de Departamento reconocen las necesidades y

motivaciones humanas de los empleados.

3) 8i las necesidades y motivaciones de los empleados se dan en el

misme orden propuesto por Maslow.

Los instrumentos utilizadeos en esta investigagién fueron el
cuestionario y la entrevista.

Los resultados se presentardén en la siquiente forma:

En los tres grupos, las necesidades que aparecieron calificadas mas
altas, fueron las fisiolégicas, después aparecen las necesidades de
autorrealizacién, calificadas como  altas, las  de seguridad  son
calificadas como medias; finalmente presentaron calificaciones bajas las
necesidades de afiliacién, y mas bajas afin lJas de autoestima.

Fregoso concluye que las necesidades se presentarcen en el orden de
la Jjerarquiaz de Maslow, con la diferencia de gque la necegidad de
autorrealizacién se dispara sl segundo lugar, convirtiéndose en el
sequndo impulso mds motivante, despues de las necesidades fisiolégicas.
Zn lo «que a los Jefes de Departemento se vefiere, rveconocen a las
necesidades de awtorrealizacién como factor importante de la motivacidén

entre el personal a su cardo.
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- En la Tesis de Oliver Burruel {1986) se busco detectar 1las
causas o motivos que producen satisfaccién o insatisfaccién entre el
personal de una institucién de crédito, de acuerdo a los prineipios de la
Teorfa de Herzberg. Para lograr este obietivo, se utilizé wn
cuestionario compuesto por 36 preguntas relativas a la satisfaccién e
insatisfaccién laboral. Con ésto, se buscaba demostrar la existencia de
un equilibrio entre los factores higiénicos y los motivacionales, o sea
un equilibrio entre la satisfaccién y 1la insatisfaceién entre los

empleados de esta institucién.

Los resultadee obtenidos por Oliver, indican que existen
deficiencias en la organizacién, en el &rea higiénica, principalmente en
oz agpectos relacionados con politicas de la organizaeidén, asi como el
que se refiere a promocién de personal; los cuales representan las caugas

mis importantes de insatisfaccidén laboral en esta organizacién.

En cuanto & la presencia de factores motivacionales, el que se
refiere a desarrnllo de personal, constituye la fuente mds significativa
de no satisfaccién entre el personal. Por lo cual 1la hipbtesis es
rechazada, indicando que no existe igualdad entre los factores higiénicos
y los motivacionales.

Finalmente Oliver concluye, que la teoria de Hexzberg constituye una
aportacién y una hsese para estudiar la motivacién humena en el medio
laboral, porque abarca aspectos tanto de autorrealizacién y desarrollo,
como motivadores, describiendo también aquéllos que son indispensables de
satisfacer; va que de otre modo producen imsatisfaccién v en consecuencia
baja productividad. Sefiala que el trabajador empieza a satisfacer sus

necesidades de reconogimiente y autorealizacién al participar en la
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organizacién, planeacién, motivacién v control de sus propiac labores.
Por lo cual la hipdtesis planteada es rechazada, indicando que no existe
iguaidad entre los factores higiénicos v los motivacionales.

Por otro lado vemos, gque los estudios e investigacicnes en el é4rea
de servicios en salud son escasos a pesar de ser un drea altamente
demandante, donde la cantidad y la calidad en el cumplimiente de
funciones rebasa los limites normales, y por consiguiente lac exigencias

para los trabajadores se refleja en una situacién de stress constante.

Cuando no existe satisfaccién por parte del empleado hacia su
trabajo, esto se wva a reflejar en ciertos factores clave que son

(3TM¥3,L.M. ;PRICE,S.A.& ERVIN,N.E.1986):

- Indices de ausentismo elevado.

- Altos {ndices de rotacién de personmal.

- Participacién y colaboracién del personal
deficiente.

¥ - Deshumanizacién en el trato al usuario.

Afectandc &ste ultimo en forma relevante el funcionemiento de
cualquier institweién y refleidndose en el incremento de 1as queias por

parte de los usuarios.

De acuerdo con investigaciones realizadas por la auwtora GUTIERRRE
CARDONA,GPE. (1978), en 36 instituciones de salud tanto piblicas {14) como
privadas(22) a través de entrevistas personales con el personal del Area
de enfermeria, en sus diferentes niveles desde auriliares hasta Jefes de

area y haciendo un andlisis de 1o recolectado encontramos que las

- 145 -



necesidades del personal de enfermeria se jerarquizan de la siguiente
format
1}. Recesidad de ser tomado en cuenta como persona.
2). PRecesidad de veconocimiento de los compefieros de
trabajo, hacia su ejecucién laboral.
3).  Necesidad de Capacitacidn Técnica y Actualizacidn.
4). Incremento de la Instruccién Escolar.
5}, Yecesidad de formar parte de alguin grupo social.
6). Necesidad de obtener mejores condiciones de
trabajo.
71. MWejores ingreses.

8). Acceso a Actividades Recreativas.

Revisando loc datos gue arroja dicha investigacién, vemos que de esa
poblacién de 36 instituciones (100%), el 94.5% de los hospitales otorga
prestaciones a3 su personal v que las mds apreciadas por el perscnal de

enfermeria son las econdmicas en un 60% y las sociales en un 40%.

Por otro lade vemos gque el 61% de los hospitales otorgan
prastaciones al personal en base a las pesibilidades y preferencias de la
institucién y c=olo el 39% lo hace en bhase a las preferencias ¥y

necesidades del personal.

Un opunto relevante para nuestra investigacién era conocer de qué
forma la institucidn puede lograr que el trabajador labore con mayor
interés, involucrandose en su trabajo, en este punto se encontxd que el
St de las instituciones utilizan el discurso ideolégico para ezhortar

al personal & cooperar mis ampliamente, el 42.5% lo hace a través de la
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aplicacién de incentivos y el 7.5% de la muestra a través de cuotas

establecidas.

En cuanto a la preferencia e Importancia en la aplicacién de
incentivos, se reporta en dicha investigacién la siguiente lista por

orden de importancia:

1}. La seguridad en el trabaje.

2}.  El reconocimiento personal.

3). Los aumentos de salario.

4). Los cursos de capacitacidn.

5). Los ascensos.

6). Las vacaciones extras, y por ultimo.

7}.  Los premios y concursos de eficiencia,

El 53% de los hospitales no realiza ninglin plan para adecuar los
intereses de las enfermeras con los del hospital y el 47% si maneian una

coordinacién de intereses,

En el 100% de los hospitales se considera que la participacion de la
Jefe de enfermeras en la implantacién de programas de incentivos y en su
ejecucion es de vital importancia, ya gue viene a ser el enlace més

directo con todo el personal involucrado.

De todo lo anteriormente expuesto, concluimos lo siquiente:

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 aplicacién de planes de incentivos y cuotas disefiados en base a
posibilidades de la institucién, mas que en base a sugerencias y

preferencias del personal.

La cooperacién mutua entre jefes y subordinados, una comunicacion
abierta en dos vias; una capacitacién constante y actualizada: ponerse en
el lugar del subordinade: la fomentacién del trabaio en equipo; las
actividades sociales, culturales y recreativag, todo ésto vendrén a ser
diferentes formas de motivacion que ge desprenden de las preferencias de
las personas entrevistadas y que se consideran benéficas para la
institucién al igual que para el personal.(GUTIERREY, CARDONA,GPE.1978}.

52 DESARROLLO

Como resultado de la revisién tedrica planteada en el apartade
anterior, y siendo coherentes con el obietive de la Tesis procederemos a
exponer los lineamientos generales que regirén en la propuesta de un
Programa de Motivacién e Incentivos para el personal de Enfermerfa de una

institucién de Salud Privada.

5.2.1. ASPECTOS GENERALES.,

4A) La propuesta esta dirigida a todo el personal de enfermeria de
una Institucidn de Salud Privada.

R) La propuesta constara de dos fases dirigidas a diferente tipo de
personal vy dondé se deberdn de cubrir los requisitos establecidos
para hacerse acreedores al incentivo.(El periodo de evaluacidén

.
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para ambas fases serd el mismo.)
) El monto de los incentivos se da por iniclativa del Consejo
Administrativo, y con presupuesto de la Institucién Hospitalaria.
D) El periodo de evaluacién para poder otorgar los incentivos

abarcaré del 1° de Enero de 1994 al 31 de Diciembre de 1994.

§.2.2. OTORGAMIENTO DE INCENTIVOS.

X) El Comité de Evaluacién, en el periodo del 2 al 6 de Enero de
1995, proporcionardn al Conseio Administrative, los expedientes,
haciende la propuesta de aquellos que consideren idéneos para

recibir el incentivo,

¥) El Consejo Administrativo analizard las propuestas presentadas
por el Comité de Evaluacién de aquelles trabajadores que havan
sobresalido por su trayectoria leboral, por la realizacién de
trabajos ejemplares en beneficio de la institucién y por el
cuomplimiento de sus responsabilidades. (Articulo 92 de 15 Ley de
Premios, Estimulos y Recompensas Civiles).

H) En el periodo del 9 al 13 de Enero el Consejo Administrative
seleccionard a los trabajadores merecedores a incentivos y lo
comunicard por escrito a los interesados dentro de los cinco dias

hébiles siguientes.

) Los incentivos serdn entregados por el Director General de la
Institucién, en la Ceremonia de Premiacién, el die 27 de Enero de

1995,
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523 INIEGRACION DE LOS COMITES DE EVAILIACION.

El Comité de evaluacién estard integrade por:
~ Un representante de¢ la Direceién de Recursos Humanos,
- Un representante de la Direccidén de Enfermerfa.

- gf- representante de la Unidad Administrativa de la Direccién de

4.

~ Un representante Sindical correspondiente, en su caso.
El Consejo Administrativo estara integrado por:

- El Director General de la Institucidn.
- EL Director Administrativo.

- El Director Médico.

~ El Director de la Contraloria Interna.
~ El Director de Admisidén Hospitalaria.
- Bl Director de Recursos Humanos,

- El Director de Enfermeria.

- El Director de Trabajo Social,
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524

1° de Enero al 31 de Diciembre

del afie 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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53 PROPURBRST A

* PROGRAMA DE MOTIVACION E INCENTIVOS PARA EL PERSONAL DE
ENFERMFRIA DE UNA INSTITUCION DE SALUD PRIVADA".

Con el objeto de incrementar la participacién del personal del 4rea
de enfermeria vy de elever la calidad de la atencién a los usuaries, ésta
institucién a través de su departamento de Recursos Humanos da a conocer
e invita a su personal a participar en el programa cuyas bases a

continuacién se exponen:

PRIMERA FASE

) B ASE S

Podréd participar tede el personal de las sigquientes categorias:
Supervisor de Terapia Intensiva; Supervisor de Enfermeria &reas de
hospitalizacién y consulta externa; Pasante de enfermeria del é4rea de
Terapia Intensiva; Pasante de enfermerfa: "A";"B"i"C" y "D" d&reas de
hospitalizacién y consulta externa; Auxiliar practica de enfermeria "A" y

"B" 4rea de hospitalizacién:
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2R ERQUIKRITAOS:

A) Tener como minimo un affio de antiguedad laboral.

B) Tener turno completo.

¢} Tener un nivel minimo de pasante en su nivel de estudios.

D} Tener €l 100 por ciento de asistencia y puntualidad a lo
largo del affo laboral.

E} El personal que cause baja antes de completar el afio, perder&
el derecho de participacién,

F} A los participantes acreedores al estimulo se les otorgaré

Constancia, y Diplema con copia para su expediente.

3) EL ESTIMULO SE DARA EN BASE A LA SIGUIENTE TABLA:

ESTIMULO ANUAL (NS) - PARTICTPANTES:

1000 SUPERVIZORES DE TERAPIA INTENSIVA

SUPERVISORES DE ENFERMERIA AREAS
HOSPITALIZACION Y CONSULTA
EXTERNA

750 . TFASANTES DEENFERMERIADETL
PAJANTEI DE ENFERMERIA "A''B*,'C* y
D
AREAS DE HOSPITALIZACION Y
CONSULTA EXTERMA

500 AUXILIARES PRACTICA DE ENFERMERIA "A*
Y 'B' AREA HOJPITALIZACION.
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BEQUNDA FANE

H» B A S E &

En esta segunda fase podrén participax: Supervisores del &rea de

Terapia Intensiva; Supervisores de enfermeria Areas hospitalizacidén y

consulta externa y Enfermeras Tituladas.

]
B
c
D

- e e e

E

-

F

3)

REQUISITOAS.

Tener como minimo un afio de antiguedad laboral.

Tener turno completo.

Tener el titulo académico en su drea de especialidad.

Tener el 100 por ciento de asistencia y puntualidad a lo
largo del afio laborado.

El personal que cause baja antes de terminar el affo, perderd
el dereche a participar en la evaluacidn anteriormente citada.
A los participantes acreedores al estimulo se les otorgard

Diploma vy Constancia, con copia para su expediente.

KL, ESTINULO SE OTORGARA DESPUES DE HABER CUMPFLIDO 1.0S REQUISITOS
ESTABLECIDOS Y HABER AFROBADO LA EVALUACION DEL COMITE DE
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EVALUACICN DEL HOSPITAL Y CORSISTIRA EN:

RRETIMETIL 0O PARTICIPANTRR;
Cinco Becas para estudics de SUPERVISORES DE T.I.
especialidad v/o posgradoc por SUPERVISORES DE ENFERMERIA,
un lapso de un afio. En insti- ENFERMERAS TITULADAS DE OTRAS
tuciones médicas nacicnales. AREAS.

Este estimulo se hard vigente de acuerde a los calendarios de las
Instituciones médicas que impartan la especialidad seleccionada, teniendo
vigencia de un afio, y siendo responsabilidad del participante el lograr

su aceptacién en la institucién seleccionada.

Al término de la vigencia del periodo, el Comité de evaluacidén, en
base a la evaluacién del desempefio profesional del participante, podré
determinar si el estimulo debe renovarse, o en su defecto, se abrirg

nuevamente el programa para nuevos participantes.

El estimulo se otorgaréd wna vez al 6afio, en el mes de Enerc del afio

siquiente en que fue hecha la evaluacién, por el Conselo Administrativo,

Cada afic el e¢stimulo se renovaréd y modificard de acuverde a les
incrementos salariales autorizados por la institucidn, déndose a conocer
con la debida oportunidad a todo el personal.
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C O NCL U S I O NE S




De la informacién expuesta a lo largo de esta investigacién se
desprenden las siguientes conclusiones:

Nuestra pregunta de iInvestigacién se planteé en los siguientes
terminos: ¢ se motiva al personal de enfermeria a través de Programas de
Incentives actualizados de acuerdo al crecimiente y necesidades de las
instituciones de salud?.

Al respecto vimos que avunque los datos disponibles son escases, de
la informacién encontrada podemos concluir que no se motiva al personal,
al mencs en forma tedrica, ya que dichos programas menejan més bien
Prestaciones y existen scbre todo en instituciones de salud publicas, que
aunque son programas extensos y ambiciosos; se dan a todos los empleados,
sin mediar condicién alguna, mds que la de pertenecer a la empresa en
cuestién.

Asf{ también vimos que en la &aplicacién de estos programas influye
principalmente el aspecto financiero de la institucion ¢que los otorgus,
ya que actualmente y como todos sabemos el pais atraviesa por una crisis
que se refleia en una situacién econdmica precaria y wna alta tasa de
desempleo.

Otro punte que se encontré y que consideramos relevante es que en
nuestro pais la enfermeria es una profesién, no reconocida como tal, sino
clasificada mas bien como ocupacién aun a nivel oficial.(SHCP),

Esto se contrapone al rol que juega la enfermera dentro del ambiente
hospitalario, ya que contar con personal bien organizado, enfermeras
capacitadas v bien entrenadas, entusiastas y responsebles es

indispensable para el buen funcionamiento de la institucién.
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Por otro lade vemos que los sistemas infermales de comunicacién son
tan importantes o mds que los formales dentro de la organizacién.

(R.DAVIS.1963).

Y la relacién existente entre los miembros de un grupo de trabajo
{enfermeras) y su supervisor {caracteristicas de rol, de comunicacién,
relaciones de influencia, . . . ete.) constituyen la estructura y
definicion de una unided organizacional; {teorfa de sistemas). No es

cuestién de quiénes sean las personas o donde se encuentren fisicamente.

En el estudio del comportamiento de los individuos dentro de las
organizaciones es importante, identificar la orgenizacién formal y la
informal, dade que esa diferencia hace mucho més dificil el pronéstice y

control de la conducta Y puede llevar a creencias erréneas.

Asi al disefiar planes de motivacién, es indispensable conocer las
necesidades y motivaciones del personal, y tratar de satisfacerlas,
siempre y cuando se encuentren dentro de los limites establecidos por las
politicas del Hospital, es decir el costo de un programa para la
institucién debe compararse con la habilidad financiera de la empresa

para costear dicho programa.

Estas necesidades del personal pueden ser cenocidas mediante los
métodos de observacién, entrevistas personales, encuestas y un grado de

comunicacién entre supervisores y subordinades.

Y es aqui donde remarcamos que la participacién del

profesional de la Psicologia a través del uso de los planteamientos de la
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"TEORIA DE IAS EXPECTATIVAS",{una teor{s sobre la manera en que los
empleados perciben las consecuencias de sus esfuerzes), consistente en
conocer las metas o expectativas de los individues y el nexo entre
esfuerzo y desempefio, entre desempefio e incentivos o premios y por dltime
entre los premios y la satisfaceién de las metas individuales, nos
ayudard a formular Programas de Motivacién e Incentivos acordes a la

realidad de la poblacién laboral de nuestra institucion.

Por otro lado, el ser tomado en cuenta come persona y ser reconocide
por los compafieros de trabajo, son las necesidades que tienen mayor
relevancia, desde el punto de vista del personal de enfermerfia, dadas sus
caracteristicas sociales y perfil de puesto, que lo hace particularmente

vulnerable a la necesidad de ser aprobado y aceptado.

La participacién del profesional de la psicolegia en la
elaboracién de progremas de incentivos dirigidos a perscnal de
enfehneria. que ebargque principalmente seguridad en el trabajo,
reconocimiento persenal y aumentos galariales, puede resultar benéfico
también para el paciente, ya que si las enfermeras estan motivadas y
trabajan con entusiemo y responsabilidad.realmente involucradas en su
medio laboral,redundard en una atencién al usuario de "CAL I D AD® ;
pudiendo de esta forma realizarse como personas v
profesionistas, (GUTTERREZ CARDONA,GPE.1978).

Finalmente concluimos como estudioscs de la psicologia, gque la
cooperacién mutua entre jefes y subordinados; una comunjcacién abierta y
1ibre; una capacitacién programada y constante; tomar el papel del

subordinado; trabajar en equipo con los demés trabaiadores de la salud;
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las actividades recreativas, socisles y culturales que propicien el
acexcamiento entre el personal, son diferentes tipos de Motivacitn que

beneficiardn tanto a la institucién como a sus trabajadores.

RECOMENDACIONES:

Considerando que es importante contar con personal competente dentro
de la institucidém, sugerimos que pera lograr esto, el psicolégo debe
participar en la capacitacién del personal con métedos directos e
indirectos. B®ntendiende por métodos directos los cursos breves; las
conferencias y las clases, y por métodos indirectos, las técnices
audiovisuales y las publicaciones.

Ademds de wutilizar técnicas de entrenamiento como: conferencias,
seminarios, rotacién de personal (cembio de puesto para un entrenamiento
completo por los diferentes servicios) y cursos breves,

Este entrenamiento se puede llevar a cabo dentro de la misma
instituei6én, contando no s6le con la participacién del psicolégo del
trabajo, sino también con el apoyo de médicos pasantes, residentes, jefes
de servicios y en base a un programa prestablecido.

Se puede consideraxr que la Jefe de Enfermeras y el Psicolégo del
trabajo tienen un papel clave dentro de la organizacién hospitalaria y
que pueden y deben participar en el disefic, implantacién., evaluacién y
sequimiento de programas de incentivos, contribuyende a la satisfaccién
de los mismos.

Se debe trabajar por la satisfaceién del personal de enfermeria
dentro de la organizaci6én, contando con una constante motivacién que

contribuya & su formacién, superacién y satisfaccién personal.
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En cuanto a la seleccién del personal dentro de una institucién
hospitalaria se sigue el mismo procedimiento «que en cualquier empresa,
organismo ¢ institucioén. Sin embargo en un hospital el profesional de la
psicologia debe poner especial enfésis en realizar una buena seleccién
sobre todo en el drea de enfermeria, ya que un error de una enfermera en
un hospital puede traer consecuencias mds graves que un error de un
empleado en cualguier otra empresa, ya gque no sdlo acarrea pérdidas
economicas, sino incluso puede lisier o cegar la vida de un paciente por
falta de preparacién y responsabilidad.

Por tal razén el departamento de enfermeria de cualquier institucién
de salud, debe estar bien organizade y supervisado, contar con personal
capacitado, consciente vy responsable.

De esta forma recomendamos el sometimiento del candidato a un
perfodo de prueba Yy entrenamiento antes de darle en definitiva su
ocupacién dentro del hospital,

El tener un mayor porcentaje de enfermeras a nivel de licenciatura
(Tituladas) y contar con cursos de capacitacién que se impartan en forma
periodica, asi como establecer una comunicacién constante entre la
institucién y su personsl, a través del Psicolégo Laboral para llegar a
un acuerdo de intereses resultard benéfico para ambas partes en comin.

La ventaja que le encontramos a este tipo de investigacidén, es que
nos proporciona las bases a través de la Dbusquede de informacién
actualizada y completa para elaborar un diagnéstice situecional profunde
de cualquier institucién de salud publica y/o privada.

Y poder proponer para futuras investigaciones la aplicacién de los
datos encontrados para obtaner una mayor precisidn sobre la aplicacién de
la Teoria de las Expectativas, no solo en este puesto, sino en cualguier

otro y a cualquier nivel, (gerencial, medio y operativo)}, comprobando en
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la prictica el valor real de este tipo de programas dentro del ambiente
laboral y no sélo en el aspecto motivacional, sine también de desempefio v
productividad.
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GLOSARTIO



ouoTA~ Aqui el trabajador es remunerado con un sueldo por un nivel
minimo de produccién o cuots minima y recibe un porcentaje extra

sobre 1a produccién adicional a la cuota.

DREEMDLES. Se considerard como personas desempleadas a todas las
que tengan mas de cierta edad especificada y que, en un
dis especificado o en una semana especificada, se

hallen en las siguientes categorias:

—

a} los trabajadores disponibles para el empleo cuyo
¢ontrato de trabajo haya expirado o esté suspendido
temporalmente, que estén sin empleo y busquen trabaio
remunerado;

b

las personas disponibles para trabajar,(salvo caso de
enfermedad benigna) durante el periodo especificado, y
en busca de trabajo remunerade, gque nunca hayan estado
empleados o cuya ultima situacién en la ocupacidén no
haya sido la de asalariado {es decir, exempleadores,
etc} o los que hayan estado retirados de la vida
activa;

c) 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;

d

las personas que hayan sido suspendidas temporal o
indefinidemente sin goce de remuneracidn.

No se considerd desempleadas & las personas
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comprendidas en las categorias siguientes:

a) los que tengen el propdsito de establecexr por su cuenta
un negocio o explotacién agricela, pero que todavia no
1o hayan hecho y que no esten buscando trabaio
remunerado;

b) los antiquos trabajadores familiares no remunerados que

no estén frabajando ni buscando trabaio remunerado.

BNVERMER4-~ Es la persona que ha terminado los estudios bdsicos de
enfermeria y esta capacitada y autorizada para asumir
en su pais la responsebilidad de los servicios de
enfermeria que exzigen el fomento de la salud, la
prevencidn de la enfermedad y la prestacién de

asistencia a los enfermos.
BNTRAOPLL.- Tendencia natural de los sistemas a la desorganizacidn,

ESTRUCTURA FORMAL.- Es aquells fundamentada en noxrmas y
costumbres gue determinan como deben

relacionarse los individuos.

RETRICTURS INFQRMAL. Esta compuesta por grupos de trabajadores,
que no son reconocides por la estructura
formal y que poseen influencias poderosas en
cusnto al desempefio de las labores del resto

del personal.

WQSPrTat.. Palabra que se deriva del latin hospitium, lugar donde
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se tiene a personas hospedadas. Se entiende por
hospital aquél establecimiento que ofrece internacién y
proporciona atencién médica y de enfermeria a perscnas
enfermas o heridas, o que se sospecha que estdn
enfermas o heridas,a parturientas o a personas que

presentan wno 6 més de esos estados.

WNCENTIVO.- Para la psicologia, el "incentive™ es un obijeto o una
condicidén externa al sujeto, capaz de satisfacer wna
necesidad vy que tiende a producir el comporiemiento
para lograr el proposito o condieidn.

INCRNTIVOS RVTRINSECOS- Incluyen la remmeracién directa, la

indirecta y los premios no econéinicos.

INCENTIVAR INTRINRROAQR.- Son los que el individuo recibe por si
mismo ¥ en gran medida se deben a su

satisfaccién en ¢l trabajo.

TERARQUIA DE NECRRIRANER (4 MAST.0W).- Esta teoria sostiene que al
comportamiento lo activan las necesidades
hésicas que resultan de la privacidn de
las cosas que normalmente satisfacen las
necesidades.

La gratificacién de la necesidad sumenta
la satisfaccidn y reduce el nivel de

motivacién asociado a esa necesidad.
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MAaTIVAcION. -Es un concepto genérico (constructo-tedrico-hipétetico)
. que designa a las variables que ne pueden ser

inferidas directamente de los estimulos externos, pero
que influyen en la direccién, intensidad y
coordinacién de los modos de comportamiento aislados
tendientes a alcanzar determinadas metas; es el
conjunto de factores innatos (bioldgicos) y aprendidos
{cognoscitivos,afectivos y sociales) que inician,

gsostienen ¢ detienen la conducte.

PRESTACIONRS. Las prestaciones constituyen una parte fundamental del pago
total a los empleados; complementan el sueldo percibido.
Lag prestaciones son denominadas también "beneficios
marginales®, e incluyen, entre otras, pensiones de
jubilacién, segquro social, vacaciones pagadas, seguro de

desempleo, . . . etc.

SERVICIO DR ENFERMERIS- Puede definirse como la atencidén que
proporciona en un hospital al paciente hospitalizade,
el grupo integrado por las enfermeras profesionales y

sus auxiliares.

ITEMA4.- Cualquier conjunto de elementos activamente relacionados

entre si, que operan como una unidad integrada.

KISTEMA ARIKRTO.. Es aquél en el que se da un ciclo continuo de
intercambio de energfa entre la unidad integrada y sus

alrededores externos.
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eficiencia Por medio del disefio. La finalidad es
organizar el trabajo, mas que al grupo de
trabajo, ¥ su comin denominador es una falta de
preocupacién por el ser humano en la

organizacion,

TRORIA DEL EATARLECTMIENTO DE METAS.- De acuerdo a esta teoria las
personas se comportan seqln las condiciones lo

permiten v de acuerde a sus propios planes.

TEQRIA DE LA EQUMAR.- La teoria de la equidad considera que la
equidad es pecibida como un estado cognésecitivo
en el que, la razén entre la inversidn del
trabajo de la persona (su aportacidén) y el
beneficie recibido de dicha inversién {su
ganancia} estd de acuerdo de alguna forma con las
normas prevalecientes (en comparacién con otra

persona imaginaria o reall.

TRORIA DRLA MATIVACION DR LOGRA- D McCLELLAND enfocd su trabaje
exclusivamente sobre el motive de logro y formmulé
su teoria sobre motivacién; para €1 las personas
estan motivadas primordialmente por tres
factores: uno de realizacién o de logro; otro de

afiliacién y otro de perdida.

TRORIA DR LA QRCANIZACION- Es el estudio de la estructura y

funcionamiento de las empresas y del
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comportamiento de grupos e individues dentroe de
ella.

TRORIA BE SINTEMAR MODRERNQS.- Considera & la organizacién como un
gistema que opera en virtud de cierta
alimentacién como materias primas, personas &
informacién, con lo cudl se produce cierto tipo
de rendimiento como productos y servicios en
ambientes predeterminados ya sean de tipo

politico, competitivo ¢ social,

TRORIA RR AN RECIRIONRS- Procura describir los mecanismos utilizados
por las organizaciones humanas para resolver
conflictos y escoger opciones, de esta manera,
considera a la organizacién como wna red de
procesamiento de informacién con muchos puntos de

decisién.

TRORIA DE LOK NOS FACTORKS (WHERZREREG).- Aqui se plantea que las
experiencias que crean actitudes positivas hacia
el trabajo emergen de la labor misma y funcionan
como motivadores. El sequndo conjunto de factores
relacionados con la productividad en el trabajo
son condiciones periféricas dei trabajo en si {la
paga, las condiciones de trabajo, la politica . .

. ete,}
TRORIA BRL4R VALRNCIAR V EXPEATATIVAS- Las teorias de procesos
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cognoscitivos mas 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 valer percibido de los resultados

alternativos,

TEQRUS SITMANISTAL- las teorias con orientacién humana sestienen que
" los seres humanos son basicamente vesponsables y
ecreativos, si fallan en su desempefio, se debe al
modo en que son tratades dentro de la estructura
bésica burocrética, el control rigido ahoga su
potencial, obligdndolos a entrar en un molde,
convirtiéndose en el tipo de no entidades que

describe la teoria estructural.

TRORTAS ORCANTZACIONALER.. Representan la base que define a la
organizacién desde un punto de vista estructural

y funcional.

TEORIA TRONOLAGICA- Han procurado explicar la forma en que se
desarrgllan las organizaciones en funcidn de las
técnicas de que disponen sugiriendo generalmente
que la tecnologia material (métodos de produccion
o procesos de conversién} tienen profunda
influencia sobre una gran variedad de fenémenos

de organizacién.
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