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Resumen

La motivacion y el desempefio laboral en el personal técnico de enfermeria de los hospitales pablicos es
importante por ser el personal que esté& en contacto directo con los pacientes y por ser uno de los grupos
de personal mas numeroso. El estudio tuvo alcance descriptivo. La muestra del personal técnicos de
enfermeria de un Hospital publico de la ciudad de Chiclayo, fue de 110 trabajadores: 18 hombres y 92
mujeres de 30 a 50 afios de edad. Los principales factores motivacionales fueron: remuneraciones y/o
beneficios (81.82%), ambiente de trabajo positivo (72.73%), capacitaciones (70.91%), recibo de
beneficios por el buen desarrollo de labores técnicas (40.91%) y reconocimientos por el buen desarrollo
de sus labores técnicas (38.18%) respectivamente. Se concluyé que, el mayor nivel de desempefio
laboral fue regular en el 48.18% del personal técnico en Enfermeria.

Palabras clave: motivacion, desempefio laboral, personal técnico, enfermeria, hospitales piblicos

Motivation and job performance in the technical nursing staff of a public hospital during 2018

The motivation and job performance of the technical nursing staff of public hospitals is important
because they are the staff that is in direct contact with patients and because they are one of the largest
groups of staff. The study had a descriptive scope. The sample of the technical nursing staff of a public
hospital in the city of Chiclayo was 110 workers: 18 men and 92 women from 30 to 50 years of age.
The main motivational factors were: remuneration and/or benefits (81.82%), positive work environment
(72.73%), training (70.91%), receipt of benefits for the good development of technical work (40.91%)
and recognition for the good development of their technical work (38.18%) respectively. It was
concluded that the highest level of job performance was regular in 48.18% of the technical nursing staff.
Keywords: motivation, job performance, technical staff, nursing, public hospitals

Motivacao e desempenho laboral na equipe técnica de enfermagem de um Hospital pablico
durante o ano de 2018

A motivacdo e o desempenho no trabalho do pessoal técnico de enfermagem dos hospitais publicos é
importante porque é o pessoal que estd em contato direto com os pacientes e porque constitui um dos
maiores grupos de pessoal. O estudo teve escopo descritivo. A amostra do pessoal técnico de
enfermagem de um Hospital publico da cidade de Chiclayo foi de 110 trabalhadores: 18 homens e 92
mulheres entre 30 e 50 anos. Os principais fatores motivacionais foram: remuneracao e/ou beneficios
(81,82%), ambiente de trabalho positivo (72,73%), treinamento (70,91%), recebimento de beneficios
pelo bom desempenho do trabalho técnico (40,91%) e reconhecimento pelo bom desenvolvimento do
trabalho. das suas tarefas técnicas (38,18%), respetivamente. Concluiu-se que o maior nivel de
desempenho laboral foi regular em 48,18% do corpo técnico de Enfermagem.

Palavras-chave: motivagdo, desempenho profissional, pessoal técnico, enfermagem, hospitais publicos
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l. INTRODUCCION

El desempefio laboral y las habilidades recurrentes sean los que genera mayor atencién en el diagndstico;
mostrando carencias en lo vinculado a procesos individuales y/o grupales, que son principalmente
demandas de informacidn de las areas de Gestion del Talento Humano en las empresas en la actualidad
Y que a su vez son necesarias para realizar un perfil del funcionamiento psicolégico de los colaboradores,
equipos de trabajo y del sistema organizacional, para asi optimizar el proceso de toma de decisiones
(Alvarez, 1998; Guillén y Colab, 2000; Martinez, 2004).

El planteamiento de un diagndstico organizacional supone como sefiala Rodriguez (1999), asumir una
propuesta de Modelo Diagnostico considerando niveles y aspectos del comportamiento con la finalidad
de orientar esfuerzos en la optimizacion de los resultados organizacionales tanto a nivel de cultura,
productividad como en satisfaccion laboral (Rodriguez, 1999).

Un modelo de diagnostico presentado desde el punto de vista de la psicologia organizacional necesita
tomar en cuenta las condiciones en el trabajo que se ofrecen para generar una mejora en el rendimiento
de las personas que integran la organizacién, procesos psicoldgicos de la persona y del equipo,
inherentes al cumplimiento de las actividades y tareas, asi como el logro de resultados organizacionales
como son la productividad, cultura y satisfaccion laboral (Palma, 2002).

En este sentido, las investigaciones del clima organizacional de acuerdo a distintos autores podrian estar
definitivamente vinculados a ciertas dimensiones de analisis inherentes al mismo y que en la actualidad
han sido determinados por los autores como variables de evaluacién y medicién (Palma, 2002).

Ademas se considera agregar la carrera técnica de enfermeria. La afirmacion antes mencionada se
sustenta en el trabajo asignado del técnico(a) de enfermeria, que implica actividades técnicas con elevada
responsabilidad, y a su vez estar en constante contacto con distintas enfermedades, inclusive el
sufrimiento y hasta la muerte (Jofre y Valenzuela, 2005).

A lo presentado en el parrafo anterior, se necesita afiadir que la labor realizada con personas enfermas y
fragiles provoca una gran carga emocional. A este tipo de trabajo hay que agregarle la existencia de
sobrecarga laboral, los conflictos que se generan por no tener autonomia para la toma de decisiones, las
bajas remuneraciones, la falta de reconocimiento y de desarrollo profesional, las condiciones laborales,
las relaciones con sus superiores y compafieros de trabajo, los problemas y requerimientos familiares,
ya que se caracteriza por es una profesion basicamente femenina y usualmente desarrollan doble turnos
en distintas organizaciones del sector salud (Jofre y Valenzuela, 2005).

Las condiciones laborales mencionadas anteriormente influyen definitivamente en forma significativa
sobre la satisfaccién en el trabajo del enfermero(a) técnico(a) y en consecuencia en la calidad de atencion
gue presta al paciente, a la familia y en general a la sociedad (Jofre y Valenzuela, 2005)..

Ante esta realidad, se muestra la necesidad que las organizaciones se preocupen por las condiciones de
vida laboral de sus colaboradores, debido a que su salud se relaciona con la calidad de las prestaciones
que entrega a los usuarios de sus servicios. Es mas, a diferencia con otras profesiones en la que los
riesgos laborales estan bien definidos y se previenen con normas y leyes ya existentes, existe una casi
inexistente conciencia de prevencion en cuanto a esta profesion, quedando claro que las labores
sanitarias traen un riesgo psicosocial que definitivamente afectar a la salud (Jofre y Valenzuela, 2005).

Es més, no se debe olvidar que el profesional técnico en enfermeria es el primer profesional con el que
se encuentra la paciente, razon por la cual los directivos de los establecimientos de salud necesitan
tomarlos en cuenta, debido a que son la carta de presentacion en el proceso de atencién, a partir de ellos
se generara o no altos niveles de satisfaccion de los usuarios del servicio (Jofre y Valenzuela, 2005).

Es importante aclarar que, en todos los aspectos de la existencia del hombre, interviene la motivacion
como mecanismo para alcanzar objetivos y metas especificas, ya que representa un fenémeno universal
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de la persona y a su vez es de gran trascendencia para las personas y la sociedad, en general se puede
decir gue es un tema de interés para todos en esta sociedad (Robbins, 2004 y Amoros, 2007).

La motivacion, es un tema de gran relevancia para cualquier organizacion, si se aplica en el entorno
laboral se puede obtener colaboradores altamente motivados, que se esfuercen por elevar su desempefio.
Un colaborador satisfecho que valora sus actividades y tareas asignadas, lo transmite y goza de servir a
sus clientes, y si en caso no sea viable, entregard su mejor esfuerzo. La motivacion consiste en generar
y sostener culturas y valores corporativos que se orienten a un elevado desempefio laboral (Robbins,
2004 y Amoras, 2007).

La evaluacion del desempefio es una técnica de direcciéon infaltable en el proceso de gestion
administrativa. A través de ésta se puede ubicar situaciones problematicas en el desarrollo del trabajo
de las personas que laboran en una organizacion. El desempefio de los colaboradores es la aspecto
fundamental para desarrollar la efectividad y la sostenibilidad de una institucion (Robbins, 2004 y
Amor6s, 2007).

La evaluacion del desempefio de un colaborador en el puesto al cual ha sido asignado, es util para definir
la existencia de dificultades en referencia a la supervision de los trabajadores, a su integracién a la
institucion, conflictos, como el desperdiciar del potencial de las personas quienes podrian desempefiarse
mejor en un puesto determinado. En conclusion, puede afirmarse que la evaluacion del desempefio es
un factor relevante para saber si la politica de gestion del talento humano de una empresa es la correcta
(Robbins, 2004 y Amoras, 2007).

Por el motivo antes mencionado, un proceso de evaluacion del desempefio conlleva beneficios tanto al
que lo ejecuta como a los que se aplica el proceso. Para un supervisor, jefe, gerente y/o directivo en
general, es de mucha relevancia evaluar a sus colaboradores, debido a que fruto de ese proceso se
definira las fortalezas y debilidades del personal a su cargo, y bajo el sustento de esa informacion, se
podréa tomar medidas correctivas necesarias, asi mismo establecer una comunicacion fluida, directa y
efectiva con ellos para mejorar su desempefio. (Robbins, 2004 y Amoros, 2007).

El presente estudio se realizé en un Hospital Publico de la ciudad de Chiclayo. Este establecimiento de
salud, se crea oficialmente como Hospital en el afio 1851 y se hace progresiva su ampliacion en funcion
a la creciente poblacion del Departamento de Lambayeque, Provincia del mismo nombre en el
departamento de Lambayeque.

La misién del referido Hospital es brindar servicios integrales accesibles de salud individual y colectiva,
en el proceso de salud — enfermedad de la poblacion de la macro Regién Norte Oriente del Per, con
calidad, equidad y eficiencia, contando con un equipo multidisciplinario calificado, competente y en
proceso de capacitacion permanente, desarrollando investigacion y docencia.

Es meritorio afirmar que, desde su fundacion a la fecha, este Hospital ha tratado de mejorar su calidad
de servicio en todos sus niveles, contando con un gran nimero de profesionales en todas las areas, en lo
gue respecta a los técnicos en enfermeria son un total de 179 de los cuales 154 son mujeres y 25 varones,
los cuales estan distribuidos en los diferentes servicios y departamentos con los que cuenta dicho
hospital.

Pues bien, en esta realidad problemética, el presente trabajo tiene como significacion realizar por
primera vez, en esta entidad de salud, un diagndstico situacional inicial sobre los factores de motivacion
y su influencia respecto al desempefio laboral del personal técnico en enfermeria, apoyado en
concepciones actuales, sobre esta tematica; abriendo la posibilidad de que los Jefes inmediatos y/o
Gerentes puedan enriquecer sus politicas laborales a partir de las recomendaciones que sugiere la
presente investigacion.
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1.1. Investigaciones vinculadas

Bowern et al (2003), desarrollaron una investigacion con el “objetivo de “determinar si la estructura
del equipo de Atencidn Primaria en el Reino Unido predice los procesos y si la estructura y los procesos
condicionan los resultados que obtiene el equipo” (Bowern et al, 2003). El tipo de estudio realizado
fue observacional a través de cuestionarios y una auditoria de intervenciones médicas (Bowern et al,
2003). Los resultados mostraron que existia mejor clima organizacional en el ejercicio a nivel
individual que en el desarrollado en sociedades. “El ejercicio clinico tras periodos de mayor
contratacion proporciona la mejora en el manejo de las enfermedades cronicas. Niveles mas elevados
de clima del equipo estuvieron asociados con mejor cuidado clinico de la diabetes, con mejores
evaluaciones de los pacientes sobre la practica asistencial y con mejor autovaloracién en innovacion y
en eficacia. Los equipos mas grandes también se asociaron a un mejor cuidado clinico de la diabetes.
El nivel de formacién esté asociado al deseo de innovacion. La practica individual estuvo asociada con
mayor accesibilidad, pero con menor auto percepcion de eficacia” (Bowern et al, 2003).

Grau et al (2005), realizaron una investigacion con el objetivo de “estudiar la prevalencia del sindrome
de desgaste profesional en los trabajadores sanitarios hospitalarios y valorar su relacion con los
factores personales y ambientales” (Grau et al, 2005). Para lograr el presente objetivo, se entregd un
cuestionario a 2.990 empleados sanitarios de 5 hospitales de Girona, bajo la forma de una encuesta
gue incluia la medicion del clima organizacional y el Maslash Burnout Inventory en el que se incluyen
a su vez tres dimensiones: “Cansancio Emocional (CE), Despersonalizacion (DP), Baja Realizacion
Personal (BRP)” (Grau et al, 2005).

Asi mismo, es necesario mencionar que respondieron a los cuestionarios aproximadamente 1.095
trabajadores (47,8%). De todos ellos, en un 41,6% se observé un alto grado de cansancio emocional,
especialmente en médicos y personal de enfermeria; el 23% alcanzé un elevado nivel de
despersonalizacion, basicamente en los médicos; y un 27,9% present6 una baja realizacion profesional,
especialmente los técnicos y los médicos (Grau et al, 2005).

“El optimismo y la satisfaccion profesional mostraron una relacion inversa. El niimero de afios de
profesion, el optimismo, la valoracion del encuestado sobre la utilidad del trabajo que realiza y la
percepcion de que se es valorado por los demas se relacionaron inversamente con un alto nivel de
despersonalizacion. La baja realizacion personal se relaciond inversamente con el optimismo, la
valoracion de la utilidad del trabajo y el equipo de trabajo” (Grau et al, 2005). En la presente
investigacion se concluyé que mejorando el tipo clima organizacional, potenciar el optimismo asi
como la autoestima personal, bajaria el nivel de desgaste profesional en los centros hospitalarios (Grau
et al, 2005).

Martinez; et al (2005), ejecutaron una tesis con el objetivo de “determinar los factores que influyen en
la satisfaccion laboral del anestesidlogo en hospitales de concentracion de Petrdleos Mexicanos”
(Martinez et al, 2005), para tal fin se utiliz6 un cuestionario aplicados a 22 anestesiologos, en 2 sedes
una en el norte y la otra en el sur, se presenta los resultados obtenidos: “La relacion satisfaccion /
insatisfaccion global en el anestesidlogo es de 59.16% / 40.5%. Se encontraron afectados en la
insatisfaccion la dimension 4 (prestaciones de la empresa) con un 45.44% y en la dimension 5 (dmbito
laboral) con un 56.26%. No encontramos diferencias significativas en el nivel de satisfaccion en
relacion con las variables: edad, antigiiedad, categoria certificado con consejo o maestria” (Martinez
et al, 2005).

[Mufioz et al (2006), desarrollaron una investigacion que tuvo como objetivo el de “describir la calidad
de vida profesional (CVP) percibida por los trabajadores de atencion primaria (AP) y el clima de la
organizacion (CO) de sus centros, y conocer la influencia del CO sobre la CVP y las variables que
explican esta relacion” (Mufoz et al, 2006). Se utilizaron “dos cuestionarios andénimos auto
administrados y validados en AP: CVP-35 (dimensiones: demandas, apoyo directivo y motivacion) y
CO (dimensiones: trabajo en equipo, cohesion y compromiso)” (Mufioz et al, 2006). Concluyeron que
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el clima organizacional influye definitivamente en la calidad de vida profesional, principalmente en la
motivacién y el apoyo directivo. De otro lado, el compromiso organizacional mejora la motivacion
intrinseca fundamentalmente (Mufioz et al, 2006).

1.2. Teorias relacionadas al tema

La motivacion se define como la fuerza que mueve a una persona a desarrollar una actividad o a lograr
un determinado comportamiento en una situacion especifica (Amords, 2007).

Se sabe que la actividad realizada en forma motivada se distingue de la actividad instintiva, en que en
el primer caso implica voluntad de parte de la persona que la desarrolla; o sea, existe una razén o en
todo caso un estimulo que mueven a la persona a realizar un acto en forma voluntaria (Koontz y
Werkrich, 1999; Amords, 2007)

1.2.1. Teorias motivacionales
Teoria de las necesidades de Maslow

La teoria de jerarquia de las necesidades del ser humano, desarrollada por Maslow, parte del supuesto
gue las personas actlan por necesidades, y 1o que se pretende realizar en este apartado es mostrar la
relevancia de esta teoria, y su trascendencia para el comportamiento humano en las organizaciones y
por ende para el presente estudio. El punto de vista presentado por Maslow, aunque es muy extenso,
representa para la administracién de la gestién del talento humano, un importante modelo del
comportamiento humano, sustentado en la carencia que a la persona a satisfacer la necesidad. Sin
embargo, una vez que sea satisfecha bajara su relevancia y se activara el nivel superior siguiente. De
esta manera una necesidad no tiene que satisfacerse completamente antes de pasar a la siguiente
(Robbins, 2004 y Amoras, 2007).

Teoria bifactorial de Herzberg

El mencionado investigador explica la existencia de dos factores relacionados con la motivacién, los
factores de higiene, asociados a la insatisfaccion y los factores motivadores, asociados a la satisfaccion.
Su teoria se sustenta en un equilibrio entre los dos factores mencionados anteriormente (Robbins, 2004).

Teoria motivacional de McClelland

Establece que muchas de las necesidades de los individuos se generan en su interaccién con el entorno,
si se analiza desde el punto de vista social, asi como cultural. Es por esta razon que existiran personas
con diferentes niveles de necesidades en relacion a las conductas que han sido fruto del aprendizaje en
el entorno donde se han desarrollado durante un lapso de tiempo. McClelland define un aspecto
motivador a aquella necesidad o conjunto de necesidades que van a definir la forma de comportarse de
una persona en su entorno. (McClelland, Citado por Rodriguez, 2009).

Segun McClelland (McClelland, Citado por Rodriguez, 2009), las personas se comportan en relacion a
tres factores motivadores distintos. EI primero de los antes mencionados es el motivador referido a la
afiliacion, que es el que mueve a las personas a desarrollar y promover relaciones de afabilidad y
satisfaccion con los demas. “A plazo largo este factor genera un clima laboral atrayente, que produce
una gran influencia con los demas factores motivadores”. (McClelland, Citado por Rodriguez, 2009)

De otro lado, el segundo factor es el motivador de logro, que lo concepttia como el impulso que genera
que los individuos se comporten con un direccionamiento claro a la basqueda del mayor éxito posible
en todas las labores que desarrollan. Las personas que se mueven por este factor, prefieren situaciones
en las que se presentan metas desafiantes, pero les incomoda lograr el éxito basado en la suerte. Ademas,
estos personas se esfuerzan por evitar las tareas muy dificiles. (McClelland, Citado por Rodriguez,
2009).
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Por ultimo, se tiene el factor motivador de poder, que se puede definir como el deseo de controlar a las
demas personas y el entorno, logrando de esta forma la autoridad para modificar situaciones.
(McClelland, Citado por Rodriguez, 2009)

Teoria ERC de Clayton Alderfer

Alderfer (citado por Amorés, 2007) muestra tres grupos de necesidades bésicas. Para comenzar se
presenta las necesidades de existencia, que abarcan a las que tenemos las personas para satisfacer las
exigencias fundamentales que se originan de la existencia material. Para este nivel de necesidades, el
autor adiciona lo que Maslow define como necesidades fisioldgicas, asi como de seguridad. (Macmillan
Profesional, 2006).

En segundo lugar, el autor muestra las necesidades de las relaciones que son las que contiene las que la
persona necesita para mantener relaciones interpersonales importantes. Los deseos sociales y status
requieren la interaccion con otras personas para alcanzar la necesidad de satisfacerlos, y en este caso
especifico se relacionan con el nivel de las necesidades sociales e inclusive de estima propuesta por
Maslow (Mora, 2012).

1.2.2. Desempefio laboral

El desempefio de los trabajadores es considerado la piedra angular para generar la efectividad y el éxito
de una organizacion, es por este motivo que hay un continuo interés por parte de las empresas por
optimizar el desempefio de sus colaboradores mediante programas de capacitacion, entrenamiento y
formacion de los mismos (Robbins, 2004). Siguiendo la misma idea, el desempefio laboral va a depender
del comportamiento de las personas y poe supuesto de los resultados obtenidos por ellos. Otro aporte
relevante en la construccién del concepto de desempefio en el trabajo, es presentada por Stoner (Citado
por Amoros, 2007), quien menciona que el desempefio en el trabajo, es la forma como los miembros de
una empresa trabajan en forma eficaz.

Dimensiones del desempefio laboral

Participacion del empleado: Se define como el proceso participativo que capitaliza toda la capacidad
de los colaboradores y que esta orientado a promover el compromiso con el éxito de la empresa en la
que laboran. Lo anteriormente mencionado promueve en los empleados el involucramiento en el proceso
en el cual forman parte a través de la toma decisiones, promoviendo también y de esta manera, una
mayor autonomia y control sobre su trabajo, alcanzado de esta forma una elevada motivacion y
compromiso organizacional, mejorando su productividad y generando satisfaccion con su trabajo
(Chiavenato, 2002).

Formacién de desarrollo profesional: Los colaboradores se sienten mas motivados por su crecimiento
y desarrollo personal, asi como profesional, lo cual es positivo para su rendimiento y a su vez, es
fundamental para la prevencion riesgos que tengan una naturaleza psicosocial (Chiavenato, 2002). “El
desarrollo profesional tiene su origen en la planeacion de la carrera y comprende los aspectos que una
persona enriguece 0 mejora con vista a lograr objetivos dentro de la organizacion. Se puede dar mediante
esfuerzos individuales o por el apoyo de la empresa donde se labora”. (Chiavenato, 2002).

Adecuacion / ambiente de trabajo: “Es importante sentirse comodo en el lugar de trabajo ya que esto
nos da mayores posibilidades de desempefiar nuestro trabajo correctamente. La adecuacion del
trabajador al puesto de trabajo consiste en incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona
que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con garantias el
puesto de trabajo y que, ademas, esté motivada e interesada por las caracteristicas del mismo”
(Chiavenato, 2002).
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Factores de motivacion y su relacién con el desempefio laboral

En este aspecto, se hace referencia al sistema de remuneraciones y a las politicas de promociones, asi
COMO ascensos que se tiene en una empresa. Este sistema necesita ser percibido en forma justa por parte
de los colaboradores, con el fin de generar satisfaccion en ellos, el cual no debe generar ambigliedades
y fundamentalmente necesita guardar una relacién estrecha y positiva con respecto a sus expectativas
(Chiavenato, 2002 y Robbins, 2004).

Es necesario agregar que nn casi todas las teorias contemporaneas motivacionales se reconoce que los
trabajadores no se caracterizan por ser homogéneos, todos tienen distintas necesidades, asi como difieren
en cuanto a sus actitudes, personalidad y otras variables individuales relevantes (Chiavenato, 2002 y
Robbins, 2004).

Es importante que los colaboradores perciban que las recompensas son proporcionales a la cantidad y
calidad de esfuerzo invertido. Chiavenato (2002) expresa que en “el sistema de recompensa se debera
ponderar probablemente los insumos en diferentes formas para encontrar las recompensas adecuadas
para cada puesto de trabajo. Se dice que el incentivo mas poderoso que pueden utilizar los gerentes es
el reconocimiento personalizado e inmediato” (Chiavenato, 2002).

“Los gerentes tendran que usar sus conocimientos de las diferencias entre los empleados, para poder
individualizar las recompensas, en virtud de que los empleados tienen necesidades diferentes, lo que
sirve de reforzador con uno de ellos, puede ser indtil con otro, esto hace que las personas se den cuenta
gue se aprecia sus aportaciones, mencionamos algunas de las recompensas que se usan: el monto de
paga, promociones, autonomia, establecimiento de metas y en la toma de decisiones” (Robbins, 2004).

Obijetivo: Determinar la motivacion y el desempefio laboral del personal técnico de enfermeria de un
Hospital Publico de la ciudad de Chiclayo.

Il. METODOLOGIA
2.1. Disefio de la investigacién.

El presente estudio tiene un alcance descriptivo ya que busca indicar la fuerza y la direccion de una
relacion lineal entre las dos variables del estudio motivacion y desempefio laboral. (Hernandez,
Fernandez & Bautista, 2006).

A la vez se trata de un disefio no experimental de tipo Transversal porque se recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico, teniendo como propdsito describir variables y su incidencia de
interrelaciéon en un momento dado, sin intervenir en el ambiente.

2.2.Poblacién y muestra.

Poblacion: La constituyeron 179 técnicos en Enfermeria (148 nombrados y 31 contratados). De los
cuales 154 son mujeres y 25 son hombres.

Muestra: Participaron en esta investigacion técnicos de enfermeria de un Hospital publico de la ciudad
de Chiclayo, lo que asciende a 110 trabajadores, 18 hombres y 92 mujeres desde los 30 afios de edad
hasta 50 afios de edad.

Validez y confiabilidad del instrumento Para el analisis de la validez y confiabilidad del instrumento
utilizado para la captacion de los datos del estudio, se trabaj6 una prueba piloto constituida por 30
técnicos de enfermeria de la muestra calculada, a quienes se les aplicé el cuestionario y se desarroll6 el
analisis de reactivos. Los instrumentos tuvieron un coeficiente alto de Alfa de Cronbach mayores a
0.88
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I11. RESULTADOS

En la Tabla N° 01, se puede observar los principales factores motivacionales segun la percepcion de la
poblacién motivo de estudio, los cuales son: remuneraciones y/o beneficios (81.82%), ambiente de
trabajo positivo (72.73%), capacitaciones (70.91%), recibo de beneficios por el buen desarrollo de
labores técnicas (40.91%) y reconocimientos por el buen desarrollo de sus labores técnicas (38.18%)
respectivamente.

Tabla N° 01. Principales factores motivacionales segun la percepcion de la poblacién motivo de
estudio afio 2018

Principales factores motivacionales Porcentajes incluyentes

Remuneraciones y/o beneficios 90 (81.82%)

Reconocimientos por el buen desarrollo de sus labores técnicas 42 (38.18%)

Recibo beneficios por el buen desarrollo de mis labores técnicas 45 (40.91%)

Ambiente de trabajo positivo 80 (72.73%)

Capacitaciones 78 (70.91%)

El trabajo que realizo me permite ganar experiencia 72 (65.45%)

Se puede contar con la gente de mi grupo de trabajo para cumplir 62 (56.36%)
COMPromisos

El desarrollo de mi trabajo satisface las expectativas de mis superiores 48 (43.64%)

El desarrollo de mi trabajo satisface las expectativas de los 72 (65.45%)

usuarios externos (clientes)

Fuente: Elaboracién propia

Se observa que el 40.91% del personal técnico de enfermeria mostraban motivacion alta y el 59.09%
motivacién baja. De igual forma, se tiene la clasificacion del desempefio laboral: bueno: 25 — 30; regular:
16 — 20; Malo: 10 — 15.

Tabla N° 2. Nivel de desempefio laboral del personal técnico de enfermeria de un Hospital publico de
la ciudad de Chiclayo afio 2018

Desempefio laboral Numero Porcentaje (%)
Total 110 100.00
Bueno 41 40.91
Regular 53 48.18
Malo 16 10.91
IV. DISCUSION

En la actualidad, el hombre necesita ser reconocido por lo que hace. De esta manera, se mantendra
diligente. Los buenos comportamientos se conservan a través del esfuerzo positivo (motivador); por
ello, es basico sefialar la necesidad de estimular a los individuos y a los grupos de trabajo a fin de lograr
el mejor desempefio de los mismos en la organizacion. En consecuencia, la organizacion debe mostrar
una sincera satisfaccion y admiracion por el trabajo que ejecuta su personal, y elogiarlo explicitamente
por un desempefio extraordinario.

De esta manera surgid el interés de trabajar este tema para determinar la asociacion entre la motivacion
y el desempefio laboral del personal técnico de enfermeria de un hospital publico.
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Analizando nuestros resultados, podemos observar que el 81.82% de los trabajadores reciben una
remuneracion digna de sus labores, la cual motiva a los trabajadores. Segun la teoria de Alderfer (modelo
ERG), citado por Amoro6s (2007), enfocado en las necesidades bésicas que se satisfacen (el alimento, el
agua, la remuneracion, las prestaciones y las condiciones de trabajo como motivadoras del desempefio
del personal técnico en las labores que realice), el personal con el que cuenta dicha empresa es técnico;
por lo tanto, reciben una remuneracion basica, y en algunos casos inferiores, ya que son contratados por
actividades a desarrollar.

Es preciso mencionar que Alderfer (citado por Amords, 2007) en el 1969, llevé a cabo una revision de
la teoria de las necesidades de Maslow, la cual se convertiria en su teoria ERG: existencia, relacion y
crecimiento (growth, en inglés). La revisién efectuada por el autor tuvo como resultante la agrupacion
de las necesidades humanas en las tres categorias mencionadas y pas6 a denominarse teorias de Clayton
Alderfer

Podemaos observar que el 40.91% del personal técnico en enfermeria encuestado respondi6 que reciben
beneficios por el buen desarrollo de sus labores técnicas, lo que se relaciona con el modelo de
McClelland (modelo de motivacion de logros, 1965), citado por Amorés (2007). Entonces, se puede
relacionar con este modelo que afirma que las personas estan motivadas de acuerdo con la intensidad de
su deseo de desempefiarse en términos de una norma de excelencia o de tener éxito en situaciones
competitivas. Por lo tanto, los beneficios por el buen desarrollo de sus labores técnicas son considerados
la principal fuente de motivacion del personal técnico.

De igual forma, se observa que el 70.91% de los encuestados responden que reciben capacitaciones para
un mejor desarrollo de su trabajo, aunque esto solamente se dé 2 a 3 veces al afio. Segun Herzberg (teoria
de la motivacién higiene), citado por Amorés (2007), las capacitaciones son un factor motivador
intrinseco; por lo tanto, son un factor motivador para el personal técnico de dicha empresa. En vista de
que es uno de los factores motivacionales mas importantes, la frecuencia de estas capacitaciones tendria
que aumentarse.

Al orientar el tema de motivacion dentro del manejo de recursos humanos, concordamos con que la
motivacién busca fundamentalmente resaltar lo mejor de cada persona. Es decir, abarca desde las
necesidades primarias, alentando las iniciativas individuales, hasta recompensar los logros.

Esta preocupacion por el conocimiento del ser humano es necesaria para poder realizar un manejo
adecuado del recurso humano. En el caso de gerentes, jefes o personas que tienen bajo su responsabilidad
a personas, deben manejar eficientemente programas sobre motivacion, los cuales buscan que el ser
humano sea mas competitivo y pueda cumplir los objetivos y metas institucionales con el fin de crear y
mantener permanentemente un ambiente de trabajo positivo.

La motivacién depende que las personas tengan objetivos claros, desarrollen la automotivacion, y que
los jefes retribuyan sus esfuerzos con recompensas justas y oportunas, que el o los gerentes faciliten o
creen los medios y condiciones favorables para que pueda desarrollarse favorablemente la motivacion
y no la dificulten, para que se puedan cumplir los objetivos personales y empresariales.

Vargas (2007), por su parte, puntualiza en su estudio sobre la motivacion laboral y su relacion con el
desemperio de los trabajadores, que es conveniente utilizar estrategias motivacionales para fomentar en
los trabajadores el interés por sus ocupaciones.

Por su parte, Pérez (2009) demuestra lo fundamental que puede ser la motivacion laboral para propiciar
un ambiente de satisfaccion donde se les ofrezca a los trabajadores incentivos que mejor  ius
desempefios.

La evaluacion del desempefio laboral busca conocer el estandar de desempefio del trabajador de acuerdo
a ciertos parametros que se establecen para tal fin, como una forma de medida del desempefio que tiene
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el recurso humano en las diferentes actividades tareas que realiza. Sin embargo, existen factores internos
y externos que inciden en este desempefio que tenga dentro de la empresa (Torres, 2005).

Sobre este tema, se ha revisado que los diferentes autores han conceptualizado el desempefio laboral
como el efecto neto del esfuerzo de una persona que se ve modificado por sus habilidades, rasgos y por
la forma en que percibe su papel. Asi, el esfuerzo es sinénimo de gasto de energia, sea fisica 0 mental,
o0 de ambas, que es utilizada cuando las personas realizan su trabajo, por lo que se puede concluir que el
rendimiento profesional de las personas varia segun sus esfuerzos, habilidades, rasgos y direccionalidad
en que este se realice (Arias, 2004; Garcia y Rondén, 2008).

Es conveniente que entendamos que el desempefio laboral tiene diferentes factores incidentes en el
mismo, como pueden ser factores motivacionales, ampliamente conocidos, o la existencia de fuerzas
ambientales que puedan estar incidiendo en su desempefio. Cuando son ambientales, muchas veces
pueden ser consideradas como pretextos para excusar la baja produccion del trabajador, otras como
malas condiciones de trabajo, equipos defectuosos, falta de cooperacién, supervision defectuosa e
informacidn insuficiente obstaculizan el verdadero rendimiento del trabajador.

Asi mismo, con respecto a los sistemas de evaluacion sobre el desempefio laboral, existen diferentes
enfoques y los especialistas han planteado una serie de formas de evaluacién, las mismas que coinciden
en que miden el esfuerzo desplegado por el trabajador y tienen aspectos importantes que tratan de medir
lo que hace el trabajador como parte del cumplimiento de sus obligaciones, identifican fortalezas y
debilidades del trabajador. Estas evaluaciones deben ser aplicadas por personal capacitado,
periédicamente, y, sobre todo, se debe dar retroalimentacion al personal evaluado para que se puedan
corregir fallas.

Garcia y Rondoén (2008), en su estudio titulado “La relacion de la motivacion y el trabajo de equipo del
personal administrativo que labora en el decanato de la Facultad de Ciencias y Tecnologia de la
Universidad de Carabobo”, observaron que, entre los factores que inciden en la satisfaccion, esta el
proceso de comunicacion efectiva que les permite a los trabajadores desarrollar una percepcion mas
favorable de las condiciones de trabajo en equipo.

Llegaron a la conclusion de que existe una relacién directa entre la motivacion y el trabajo en equipo.
En el presente estudio, se analiza la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral, donde este
altimo es un elemento equiparable al desempefio laboral, pues existe entre estas dos variables una
relacion significativa, lo que corrobora el estudio de Garcia y Rondon (2009).

Pérez (2009) realizé un estudio titulado “Las necesidades motivacionales como un factor clave en el
rendimiento laboral del personal administrativo de la clinica La Milagrosa”. La investigacion fue de
caracter descriptivo y concluy6 que existe un problema de desempefio por faltas de motivacion en la
organizacion, debido a que el interés del empleado es que la clinica cubra las necesidades de
reconocimiento y aprobacion por el trabajo que realiza. En esta investigacion, se demuestra lo
fundamental que puede ser la motivacion laboral para propiciar un ambiente de satisfaccion donde se
les ofrezca a los trabajadores incentivos que mejoren sus desempefios. Para nuestro estudio se observa
que los niveles de motivacién y desempefio se caracterizan en el nivel bajo, lo que muestra acuerdo con
el estudio de Pérez.

La presente investigacion concluye en que existe un alto indice de descontento por el personal, ya que
el ingreso que perciben no le parece acorde con las funciones que cumple en los departamentos de
administracion y recursos humanos. Por tal motivo, cree que sus necesidades motivacionales se
encuentran medianamente satisfechas. En nuestro estudio, se establecio un nivel de motivacion baja.

Por ello, es conveniente que se realicen sondeos sobre la satisfaccion del cliente externo (usuario del
servicio o paciente) y externo (trabajador) para que los gerentes o médicos jefes propongan estrategias
encaminadas a mejorar la satisfaccion de sus trabajadores, lo que se vera traducido en un mejor
desempefio laboral.
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V. CONCLUSION

Los principales factores motivacionales, segun la percepcién de la poblacion motivo de estudio, fueron
las remuneraciones y beneficios, el ambiente de trabajo y las capacitaciones. El mayor nivel de
desemperio laboral fue regular en el 48.18% del personal técnico en Enfermeria.
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