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RESUMEN

Resumen:

La empresa de servicios especializados del presente estudio esta enfocada en brindar salud
ocupacional a diversas maquiladoras de la ciudad de Tijuana desde el afio 2002. La velocidad de
su crecimiento en los Gltimos afios ha sido impresionante. Cabe mencionar que la empresa no
cuenta con una estructura organizacional adecuada para el manejo de Recursos Humanos; por lo
que no tiene un programa de reconocimientos, incentivos y educacion continua para sus
empleados. Se ha observado desmotivacién en su personal de enfermeria. Lo antes mencionado
es la razén que inspird a la elaboracion de un programa organizacional para incrementar la
motivacion del personal de enfermeria de la empresa en estudio.

Se decidid utilizar el modelo de la Teoria de los dos factores de Herzberg para analizar el nivel
de satisfaccion e insatisfaccion de los sujetos de estudio. También se aplic la matriz FODA con
el fin de identificar fortalezas y debilidades en el &mbito interno de la empresa y las amenazas y
oportunidades en el &mbito externo. Ademas, se desarroll6 una encuesta para evaluar la
motivacion laboral presente en los 27 sujetos de estudio y por ultimo se entrevisté a la
coordinadora de Recursos Humanos para conocer la perspectiva que tiene la empresa en relacion
a la motivacion y los factores relacionados a ella.

Con las herramientas antes mencionadas se confirmaron la afectacion de la variable directa y las
indirectas indicadas en el diagrama Ex Ante. La variable directa es motivacién, encontrando en
la encuesta aplicada que el 40.74% de los sujetos relacionan su motivacion diaria para ir a

trabajar con aspectos laborales y el 50.25% la relacionan con motivos personales.

Summary:

The specialized services company in this study has been focused on providing occupational
health services to various maquiladoras in the city of Tijuana since 2002. The speed of its growth
in recent years has been impressive. It is worth mentioning that the company does not have an
adequate organizational structure for the management of its Human Resources department.

Therefore, it does not have a recognition, incentive and continuing education program for its

employees. Lack of motivation among its nursing staff has ben observed. The above mentioned



is the reason that inspired the development of an organizational program to increase the
motivation of the nursing staff of the company under study.

The Herzberg's two-factor theory model was used to analyze the level of satisfaction and
dissatisfaction of the study subjects. The SWOT matrix was also applied in order to identify
strengths and weaknesses internally and threats and opportunities externally. In addition, a
survey was developed to evaluate the work motivation present in the 27 subjects of study and
finally, the Human Resources coordinator was interviewed to know the company's perspective in
relation to motivation and the factors related to it.

With the aforementioned tools, the affectation of the direct variable and the indirect variables
indicated in the Ex Ante diagram were confirmed. The direct variable is motivation, finding in
the survey applied that 40.74% of the subjects relate their daily motivation to go to work with

work aspects and 50.25% relate it to personal motives.



CAPITULO |
1.1 Introduccion

La empresa de salud ocupacional donde laboran los enfermeros en estudio, inicio sus
servicios en el afio 2002 realizando los primeros examenes de audiometrias para una compafiia
electronica. En noviembre del mismo afio comienza laborando con médicos y enfermeras
brindando servicios de salud ocupacional a diversas maquiladoras de la ciudad de Tijuana B.C,
México. Hoy en dia cuenta con varios servicios los cuales son realizacion de espirometros y
audiometrias, elaboracién de estudios epidemiolégicos, capacitacion, servicio de médicos,
enfermeros, entrenamiento en el ambito ocupacional y psicélogos en el &rea industrial. Su mision
es prestar servicios de atencién integral en salud ocupacional, con la mas alta sensibilidad y

calidad humana, respetando en todo momento el cddigo de ética médica. (SePSO S.C., 2019)

Al tratarse de una empresa relativamente joven, se pudo notar que no contaba con una
estructura organizacional para el manejo de Recursos Humanos adecuada, especificamente en los
aspectos de formacion continua, incentivos y reconocimientos de los empleados. Si bien existe el
departamento de Recursos Humanos, hasta la fecha no se ha creado algin programa o método
que tenga como objetivo la motivacion laboral del personal que se encuentra laborando
actualmente.

Se considera que, al estar trabajando todo el tiempo con personas, la estabilidad mental es
un tema que debe estar mas presente entre los enfoques del empleador hacia el personal. El nivel
de estrés que se llega a generar en el area en algunos momentos suele ser excesivo, por lo que, el

bienestar mental de los enfermeros es esencial para una atencion optima a los pacientes.

Por lo tanto, en esta propuesta se plantea la necesidad de atender las necesidades de los
miembros de una organizacion perteneciente al sector médico, primordialmente en este periodo
post pandemia en donde la motivacion de sus miembros forma parte fundamental para que se
cumplan las metas organizacionales. Es por ello que el objetivo que se plantea es elaborar un
Programa de motivacion para su implementacion en los enfermeros que laboran en la empresa de

salud organizacional en estudio.



CAPITULO 11

2.1 Generalidades del proyecto

Matriz Metodoldqgica

Disciplina

Ciencias Administrativas

Area de conocimiento

Administracion de negocios

Linea de investigacion

Administracion 'y  desarrollo de las

organizaciones.

Especialidad

Administracion de Recursos Humanos

Objetivo del estudio

Elaborar un Programa de motivacion para su
implementacidn en enfermeros que laboran en
una empresa de salud ocupacional en Tijuana
B.C.

Sujetos de estudio

Enfermeros que laboran en una empresa de

Salud Ocupacional.

Problema a abordar

Desmotivacion laboral.

Finalidad

Generar un Programa Motivacional enfocado a

enfermeros.

Tipo de proyecto

Caso Practico

Modelo

Teoria bifactorial de Frederick Herzberg.
Modelo FODA

Instrumento de recoleccion de datos

Observacion y cuestionario mixto

Autor

Brizia Fernandez Ramiro

Director de Tesis

Dr. Eduardo Ahumada Tello




2.2 Antecedentes y situacion actual de la empresa

La empresa de salud ocupacional en estudio, comenzé brindando servicios de médicos y
enfermeras a maquiladoras de la ciudad de Tijuana en noviembre 2002, hoy en dia tiene como
cliente a 10 empresas de giro médico, metalmecanico, electromecénico y de logistica de envios.
Actualmente en su némina cuenta aproximadamente con 70 personas incluyendo médicos,
enfermeros, personal de psicologia, nutricion y administrativos. Adicional al servicio del

personal de salud, continla realizando estudios especiales como espirometrias y audiometrias.

2.2.1 Entorno general de la organizacion
La organizacion inicid en el afio 2002 realizando los primeros examenes de
audiometrias en una empresa electrénica. En noviembre del mismo afio da inicio
trabajando con médicos y enfermeras brindando servicios de salud ocupacional a
diversas maquiladoras de la ciudad de Tijuana B.C. Su mision es prestar servicios de
atencion integral en salud ocupacional, con la més alta sensibilidad y calidad humana,
respetando en todo momento el codigo de ética médica. (SePSO S.C., 2019, p.1)
Su vision es ser una empresa lider en el area de salud ocupacional a nivel local, siempre
en constante crecimiento y sustentabilidad, adaptandonos a las necesidades que vayan
surgiendo en el mercado laboral.
Sus valores son:
1.- Respeto: hacia nuestros clientes, comparfieros y comparieras, colaboradores y lo que
establezca la ley.
2.- Cuidado: siempre estar al pendiente de las necesidades de nuestros clientes y equipo
de trabajo.
3.- Honestidad: brindando la mejor calidad en nuestros servicios desde nuestras
posibilidades.
4.- Companferismo: tratando de siempre crear un ambiente armonioso dentro de las
areas de trabajo, favoreciendo el desempefio del personal.
5.- Equidad: pensando en el bienestar de nuestro equipo de trabajo, reconociendo los
méritos que corresponden de manera individual y colectiva. (SePSO S.C., 2019, p.1)



2.2.2 Productos y servicios

Como se explicd en parrafos anteriores, la empresa en el 2002 comenz6 elaborando audiometrias
para una empresa electronica, hoy en dia cuenta con diversos servicios los cuales son realizacion
de espirémetros y audiometrias, elaboracién de estudios epidemioldgicos, capacitacion, servicio
de médicos, enfermeros y psicologos en el area ocupacional y entrenamiento en el ambito
ocupacional.

2.2.3 Clientes y Tecnologias

Los clientes de la empresa a los que se les brinda servicios de enfermeria ocupacional son a
maquiladora principalmente de Tijuana y una en San Quintin, los giros son de manufactura
médicas y metalmecanica. Referente a la tecnologia, la empresa cuenta con computadoras
portatiles, copiadora, impresora, audidometros, espirbmetros, baumandmetros, otoscopios y
proyector de diapositivas.

2.2.4 Organigrama

El organigrama de la empresa es de tipo lineal, ya que el orden de autoridad inicia en la parte
superior por el Director General y subordina el resto de las areas y empleados, como se muestra
en lafigura 1.

Figura 1.
Organigrama de la empresa

DIRECTOR GENERAL

Nota: Otorgado por el departamento de Recursos Humanos de la empresa en Salud Ocupacional
(2021).



2.3 Problematica

En noviembre de 2018 su servidora entrd a laborar en una empresa que se dedica a
brindar servicios especializados a diferentes industrias maquiladoras de salud ocupacional de la
ciudad de Tijuana. Al tratarse de una compafiia relativamente joven, se pudo notar la ausencia de
una estructura organizacional para el manejo de Recursos Humanos adecuada, especificamente
en los aspectos de formacion continua, incentivos y reconocimientos de los empleados. Si existe
el departamento de Recursos Humanos, pero hasta la fecha no se ha creado algun programa o
método que tenga como objetivo la motivacion laboral del personal que se encuentra laborando
actualmente.

La falta de motivacion es un tema que se ve reflejado en los enfermeros; no existe alguna
remuneracién o premiacién econémica de ningdn tipo, ni capacitaciones constantes del
trabajador, o algun incentivo ya programado o planeado para retribuir el buen desempefio laboral
de los enfermeros. Se considera que, al estar trabajando todo el tiempo con personas, la
estabilidad mental es un tema que debe estar méas presente entre los enfoques del empleador
hacia el personal.

El nivel de estrés que se llega a generar en el area en algunos momentos suele ser excesivo,
por lo que es elemental el bienestar mental de los enfermeros para brindar un mejor servicio a
los pacientes. Con lo antes mencionado, se ha visto la necesidad de elaborar un “Programa de
Motivacion” dirigido a los empleados de enfermeria que laboran en la empresa antes

mencionada.



2.4 Justificacion

El objetivo de la metodologia a realizar consiste en plasmar los antecedentes de la
motivacion, definir lo que es motivacion y motivacion laboral, describir diversas herramientas de
motivacion laboral que se puedan utilizar como herramientas para demostrar la desmotivacion
que existe, identificar los elementos de motivacion actual y adquirir estrategias para su
implementacion en el Programa Motivacional dirigido a enfermeros que laboran en el &rea de

salud ocupacional.

2.5 Objetivo general y objetivos especificos

Objetivo general

Elaborar un Programa de motivacién para su implementacion en enfermeros que laboran

en una empresa de salud ocupacional en Tijuana B.C.

Objetivos especificos

1. Determinar la situacion motivacional de los enfermos de la empresa en estudio.

2. ldentificar los elementos de motivacidn que tienen actualmente los enfermeros de la
empresa en estudio.

3. Elaborar un “Programa Motivacional” que incluya estrategias para fomentar la

motivacion laboral del personal de enfermeria de la empresa en estudio.



CAPITULO III

MARCO TEORICO Y CONTEXTUAL

3.1 Marco Teorico

En la figura 2. se aprecian los temas desarrollados del Marco Teorico, comenzando por la
definicion de administracion, el proceso administrativo y sus cinco fases; en la fase de direccion
se ha mencionado el insumo humano de una empresa, la motivacion, las teorias de la motivacion
haciendo énfasis en la Teoria bifactorial de Frederick Herzberg ya que es el modelo que se ha
utilizado en la metodologia de la presente tesis para analizar el nivel de satisfaccién que
experimentan los colaboradores en relacion a los factores de satisfaccion e insatisfaccion que la
empresa en estudio cuenta. Ademas, se plasmé diversas definiciones de motivacion laboral, los

factores de la motivacion en el trabajo y algunas técnicas de motivacion laboral.

Figura 2.
Esquema de Marco Tedrico

ADMINISTRACION

v

PROCESO ADMINISTRATIVO

: ' |
PLANEACION <« ORGANIZACION |«  INTEGRACION |«»  DIRECCION <«  CONTROL

'

r‘ Insumos: FACTORES HUMANOS

MOTIVACION LABORAL TEORIAS DE MOTIVACION

:

FACTORES DE TECNICAS DE
MOTIVACION LABORAL MOTIVACION LABORAL

Nota. Figura descriptiva elaboracion propia, (2022).



3.1.1 Administracién

Es importante iniciar definiendo lo que es la administracion para poder hablar méas adelante del
tema principal de la tesis que es la Motivacion. Al revisar diversas bibliografias se puede
mencionar que la Administracion es una disciplina por tener sus propios principios, leyes y
teorias demostradas, por lo cual a continuacién se mencionaran algunas definiciones de

administracion.

En 1903, Frederick W. Taylor fue el padre de la administracion cientifica, €l tenia el objetivo
principal de aumentar la productividad por medio de la produccién y un mejor salario para los
obreros. Sus principios hablan sobre la utilizacién de la ciencia, la creacién de armoniay la
cooperacion de grupo, el logro de una produccion éptima y el desarrollo de los trabajadores. Al
tener una experiencia como aprendiz hasta tener su propia empresa, le permitié darse cuenta de
primera mano de los problemas, el comportamiento de los trabajadores y de este modo poder
distinguir las posibilidades de mejorar la calidad de la administracion (Koontz H. et al., 2012).
Referente al parrafo anterior, se comienza a observar coémo es que en pleno siglo XIX el interés
sobre el bienestar de los empleados se va incrementando, dejando atras el que la empresa
solamente buscara un beneficio propio, tomando como relacion una mejor productividad-

produccidn al incentivar a sus empleados por ejemplo aumentando los sueldos de los empleados.

En 1916, Henri Fayol fue conocido como el padre de la teoria de la administracion moderna. El
dividio las actividades industriales en seis grupos: técnico, comercial, financiero, de seguridad,
contable y gerencial. Ademas, reconocié la necesidad de ensefiar administracion formulando 14
principios los cuales son division del trabajo, autoridad, disciplina, unidad de mando, unidad de
direccion, subordinacion, remuneracion, centralizacion, jerarquia, orden, equidad, estabilidad del

personal, iniciativa y unién del personal (Koontz H. et al., 2012).

Por otra parte, Garcia M. (2016), nos dice que “Adalberto Chiavenato definia la palabra
administracion proveniente del latin (ad, direccion, hacia, tendencia; minister, comparativo de
inferioridad, y el sufijoter, que indica subordinacion u obediencia” (p.35). Es importante
recalcar con la definicion anterior que Chiavenato se refiere al individuo dentro de la

organizacion como el recurso mas valioso, destacando las relaciones humanas como punto de



partida de una administracion innovadora, poniendo énfasis en el comportamiento humano y en
la reflexion. Por lo tanto, se puede concluir que en la administracion se puede planificar,
organizar, dirigir y controlar el uso de las actividades laborales y recursos con el fin de lograr las

metas de una organizacion de forma optima.

3.1.2 Proceso administrativo

Un proceso se entiendo como una serie de pasos simultdneos. Koontz H. et al., (2012), nos dice
que un “Proceso administrativo es el conjunto de fases o etapas sucesivas a través
de las cuales se efectda la administracion, mismas que se relacionan y forman un
proceso integral “(p.37). A continuacion, en el cuadro 1 se explica cinco

caracteristicas del Proceso administrativo:

Cuadro 1.
Caracteristicas del Proceso Administrativo

No. Caracteristica

a) Esta formado por un conjunto de fases o pasos de manera ciclica (el fin se convierte de nuevo en el principio de la
tarea administrativa).

b) En cualquier modelo que se analice el proceso administrativo, las fases que invariablemente encontraremos son las
de planeacién y control.

C) El principal objetivo es sistematizar el conocimiento y generar una estructura de eficiencia.

d) Estimula la innovacién y el progreso.

e) Fomenta el desarrollo de una filosofia y cultura gerencial y empresarial.

Nota. Cuadro descriptivo elaboracién propia, a partir de Koontz, Et. Al. (2022).

Continuando con otras definiciones de Proceso administrativo, encontramos lo siguiente:
Un Proceso Administrativo, es una consecucion de fases o etapas a través de las cuales
se lleva a cabo la practica administrativa. Algunos autores que estudian dicho proceso lo
han dividido de acuerdo con su criterio en tres, cuatro, cinco o seis etapas, pero solo se
refieren al grado de analisis del proceso, ya que el contenido es el mismo que manejan
todos. Por eso, en la actualidad, la division cuatripartita, de cuatro fases, es la mas
aceptada universalmente: planeacion, organizacion, direccion y control. (Ponce 1., 2017,
p-5)

Por lo tanto, comprendiendo las definiciones antes mencionadas del Proceso administrativo, se

cree pertinente y de suma importancia que para el presente trabajo terminal se consideren los

cinco elementos del proceso (Planeacion, Organizacion, Integracion, Control y Direccion) los

cuales se describiran de forma individual a continuacion.



3.1.2.1 Planeacion

Comenzando con la definicion Planeacion, Garcia M. (2016) afirma lo siguiente:
Para George Terry la Planeacién es determinar los objetivos y los cursos de accion que
deben tomarse. Por otra parte el mismo Harold Koontz define la planeacion como
la seleccion de mision de objetivos, las acciones necesarias para cumplirlos, tomar
decisiones, elegir los cursos futuros de la accién. Otra definicion es de Agustin Reyes
Ponce, quien manifiesta que consiste en fijar el curso concreto de accion que ha
de seguirse, estableciendo los principios que habran de orientarlo, la secuencia de
operaciones para realizarlo y la determinacion de tiempo y nimeros necesarios

para su realizacion. (p.37)

Como ultima definicion para que quede mas claro lo que es Planeacién, encontramos que el
siguiente autor describe a esta fase como actividades que se obtendran en el futuro, al proyectar y
generar escenarios, por lo tanto, es la primera fase del proceso intelectual de una organizacion por
lo que la desarrolla una o varias personas con un gran conocimiento de la institucion en la que se

formularan estrategias y se tomaran decisiones (Ponce 1., 2017).

Al leer los parrafos anteriores referente a los diversos conceptos de Planeacion, se puede entender
que es establecer los objetivos de los cuales se derivan actividades o acciones que se van a realizar
en un futuro y cabe mencionar que es el primer elemento del Proceso Administrativo. Por lo cual
se puede observar que las definiciones no difieren mucho entre autores, ya que la planeacion es

literal el significado del verbo “Planear”.

3.1.2.2 Organizacion

Se comenzara a describir el concepto de organizacion, el cual consiste en distribuir el trabajo
entre el grupo para establecer y reconocer las relaciones y la autoridad necesaria, implicando el
disefio de tareas y puestos, ademas escoge al personal ideal para ocupar puestos de trabajo, juega
un papel fundamental en la estructura de la organizacion y también de los métodos-

procedimientos que se emplearan (Blandez M., 2014).



En el siguiente parrafo se describen diversas definiciones de Organizacién, Ponce 1., (2017)

afirma lo siguiente:
La funcion de organizar corresponde a la segunda etapa del proceso administrativo. Su
objetivo principal es crear la estructura idénea, conjugando légica y eficiencia para que
la institucion trabaje como una sola, logrando asi el propdsito comun. Por otro lado,
Samuel L. H. Burk definia a la organizacion como el analisis y el agrupamiento de
todas las actividades necesarias para alcanzar los objetivos de cualquier empresa; O.
Sheldon, decia que es el proceso de combinar el trabajo que los individuos o grupos
deben efectuar con los elementos necesarios para su ejecucion, Koontz y Weihrich
decia que es una estructura intencional y formalizada de papeles o puestos” y por ultimo
Terry y Franklin decia q organizar es establecer relaciones efectivas de comportamiento

entre las personas. (p.32)

Con las definiciones de Organizacion antes vistas, ya se tiene un panorama mucho mas amplio
de lo que es, comprendiendo como la segunda fase del Proceso administrativo, la cual tiene
como la estructura de la organizacion en donde se elaboran los puestos, tareas y actividades que
cada individuo de una organizacion va a desarrollar para que de este modo se trabaje en forma

coordinada con el mismo objetivo en la mira.

3.1.2.3 Integracion

Al leer la definicion de Integracidn del presente autor, no lo define como que es una fase mas del
Proceso administrativo como otros autores lo hacen, ya que la considera como una funcion
gerencial independiente por los motivos que en el cuadro 2. se explicaran, pero antes es importante
mencionar que describe a la Integracion como la accion de tener cubiertos los cargos de la
estructura de una organizacion comenzando con la identificacion de necesidades de las diversas
areas, ubicando estratégicamente el talento humano, reclutando en caso de ser necesario,
evaluando y capacitando al personal para que los empleados cumplan de forma eficiente y efectiva
con sus actividades laborales asignadas (Koontz H. et al., 2012).



Cuadro 2.

Motivos por los cuales se considera a la Integracién como “Independiente”

No. Motivo

1 La integracion de los puestos organizacionales supone conocimientos y enfoques que los gerentes en ejercicio no
siempre reconocen, ya que a menudo piensan que organizar es s6lo establecer una estructura de funciones y por tanto
prestan poca atencion a cubrirlos.

2. Colocar a la integracion de personal como una funcion separada facilita el dar una mayor importancia al elemento
humano en la seleccion, la evaluacion, la planeacion de la carrera profesional del personal y el desarrollo de gerentes.

3. En el area de la integracion de personal se ha desarrollado un importante conjunto de conocimientos y experiencias.

4, A menudo los gerentes ignoran el hecho de que asignar el personal es su responsabilidad, no del departamento de
recursos humanos; es tarea de aquéllos cubrir los cargos de su organizacion y mantenerlos cubiertos con personal
calificado.

Nota. Cuadro descriptivo elaboracién propia, a partir de Koontz, Et. Al. (2022).

3.1.2.4 Control

Comenzando con la definicién de Control, Koontz H. et al., (2012), nos dice que “La funcion
gerencial de control es la medicién y correccion del desempefio para garantizar que los objetivos
de la empresa y los planes disefiados para alcanzarlos se logren, y se relaciona estrechamente con

la funcion de planear” (p.496).

Por otra parte, cuando se habla de control en una organizacion se puede decir que consiste en la
revision de lo planeado y lo logrado, basicamente tiene el objetivo de verificar si existen las
condiciones para poder hacer lo que se plantea. Dos factores crean la necesidad de control, el
primero son los objetivos de las personas y los de las organizaciones son diferentes, es por ello
que se necesita el control, para asegurarse de que los miembros de una organizacion trabajan en
busqueda de los objetivos organizacionales. En segundo lugar, el control se necesita porque
existe un periodo de espera desde el momento en que se formulan los objetivos, hasta que se
alcanzan. (Blandez M., 2014).

Ademas, es importante mencionar que existen tres tipos de control los cuales son: Control
Previo, en este tipo de control es posible ejercer una influencia controladora limitando las
actividades por adelantado, denominados como controles preliminares, garantizan el éxito de la
operacion antes de emprender la accion. El segundo, es el Control Concurrente, es el que se
realiza en todo el proceso y puede garantizar que el plan se lleve a cabo en el tiempo
especificado y en las condiciones requeridas. El tercer tipo de control es el Control Posterior o
retroalimentacién el cual implica que se han reunido y analizado algunos datos, y que se han

regresado los resultados a alguien o a algo en el proceso que se esta controlando, de manera que



puedan hacerse correcciones, este control es el menos requerido por la empresa, ya que en

muchas ocasiones las correcciones salen mas caras que el mismo proceso (Santiago J., 2017).

Por ultimo, explica Santiago J. (2017) lo siguiente:
Las herramientas de control adoptan muchas formas. Algunas son bastante simples, en
tanto que otras son complejas y sofisticadas. Aun cuando las herramientas de control
varian en gran medida en su disefio y en lo que pretenden medir, todas persiguen
siempre el mismo objetivo basico: determinar variaciones de los estandares deseados,
para que la administracion pueda tomar las medidas correctivas. Dentro de las
herramientas de control tenemos las Auditorias administrativas, Auditorias contables,
Estados financieros, Analisis de razones financieras, Presupuestos, Sistemas de control
logistico, el uso de técnicas de modelos matematicos como el PERT, CPM, grafica de
Gantt. (p.70)

Con lo antes visto, se puede concluir que la fase de la Control es elemental en el Proceso
Administrativo, ya que ayuda a identificar mediante diversas técnicas descritas en el parrafo
anterior si lo planeado en la organizacion se ha logrado, el tiempo que se ha implementado y el
avance que tiene en caso de gque aun no se haya concluido el objetivo planteado. Ademas, al
conocer los tres tipos de controles se pudo comprender que no en todas las organizaciones
manejan un solo tipo de control, dependiente el resultado esperado es el que se va a implementar.

3.1.2.5 Direccién

A continuacion, se describira lo que aporta Santiago J., (2017) referente a la definicion de la fase

Direccion:
La palabra direccion, segun el maestro Reyes Ponce proviene del verbo latino dirigiere,
éste a su vez se forma por el prefijo di, intensivo, y regare, regir, gobernar. Este Gltimo
deriva del sanscrito, que indica preeminencia. En muchas ocasiones, la gente cree que
dirigir unicamente es administrar. La funcion de direccion, entre otros aspectos, nace 0
se genera por una naturaleza de sensibilidad humana, es decir, la direccion es el aspecto
humano del proceso. Con lo anterior es importante recalcar que las organizaciones sin

seres humanos son meramente estructuras, sin movimiento, sin cambio, sin



evolucion; el ser humano es el tnico elemento que puede modificar esa estructura y, en
gran medida, hacer lo mismo con la naturaleza. (p.62)
Revisando otra definicion de direccion, Miinch L. (2018), dice que “Es la ejecucion de los
planes, mediante la guia de los esfuerzos del personal a través de la motivacion, la toma de
decisiones, la comunicacién y el ejercicio del liderazgo (p.148).
Al leer los parrafos anteriores, se puede entender que el objetivo principal de la fase de direccién
es el personal que labora en una empresa, tratando de influir y motivar a las personas para
desempefiarse de la mejor manera en su entorno laboral, el factor humano es elemental para el
logro de las metas y objetivos organizacionales establecidas, por lo cual es de suma importancia
no solo el bienestar de su estado fisico, sino también social y sobre todo mental.
3.1.2.5.1 Insumos: Factores humanos
Dialogando sobre la palabra insumos se puede definir como objetos, materiales y recursos usados
para producir un producto o servicio final, en si es la materia prima de una cosa. Cuando se trata
de insumos en cuestion de factor humano es importante mencionar que los individuos son mucho
mas que un factor productivo en los planes de la administracion, son miembros de sistemas
sociales de muchas organizaciones, son consumidores de bienes y servicios e influyen de manera
vital en la demanda. Se debe de recalcar que son miembros de familias, escuelas, iglesias,
asociaciones industriales y partidos politicos y que no solo pertenecen al ambito laboral (Koontz
H. etal., 2012).

Por otro lado, cuando una empresa tiene objetivo de que su factor humano desempefie un trabajo
con altos niveles de calidad y ademas tenga aumento en su productividad mediante el buen uso
del recurso, serd necesario que el empleado tenga la capacidad e inteligencia emocional
apropiada ya que de esta influye su estabilidad laboral, seguridad y salud laboral. Por ende, se
debe de manejar la motivacion en el personal a la hora de su capacitacion y desempefio, ya que
de no ser asi dificilmente se puede incrementar la productividad del personal pues los
colaboradores no estarian satisfechos en relacion a sus necesidades intrinsecas individuales.
(Ochoa-Calderon K., 2014).

Ademas, las empresas desarrollan reglas, procedimientos, programas de trabajo, normas de

seguridad y descripciones de puestos, todos bajo el supuesto de que, en esencia, todas las



personas son iguales; por supuesto que este supuesto es necesario sobre todo en los esfuerzos de
la organizacion, pero es igualmente importante reconocer que los individuos son unicos y tienen
diferentes necesidades, ambiciones, actitudes, deseos de responsabilidad, potencial y niveles de
conocimientos y habilidades. En ocasiones los gerentes no comprenden la complejidad e
individualidad de las personas, no pueden aplicar de forma correcta las generalizaciones sobre la

motivacion, el liderazgo y la comunicacion (Koontz H. et al., 2012).

Con el parrafo anterior se puede entender que en definitiva el factor humano no se trata de una
maquina mas en donde simplemente trae instrucciones de como funciona o un manual donde
indique que hacer si surge algun problema, es un tema un poco méas complejo donde es
fundamental la participacion de los supervisores, el personal a cargo de los colaboradores, el
departamento de recursos humanos e inclusive algunas empresas ya cuentan con psicologos
donde los empleados pueden tener un acercamiento de manera personalizada en donde se ven

beneficiado en aspectos intrinsecos.

3.1.2.5.2. Motivacion

En los parrafos anteriores menciona que la motivacion en el factor humano de una empresa juega
un papel indispensable en su desempefio laboral, liderazgo y productividad, por lo cual en el
cuadro 3 se daran algunas definiciones primeramente de motivacién por si sola antes de describir

lo que es motivacién laboral:
Cuadro 3.

Diversas definiciones de motivacién

No. Definicion de Motivacion Autor y afio

1. La motivacion estd constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y
dirigir la conducta hacia un objetivo; la motivacion nos dirige para satisfacer la necesidad; Berardi A.,2015
es a la vez objetivo y accion.

2. Chiavenato dijo que la motivacién se relaciona con la conducta humana, en donde es
causada por factores internos y externos en los que el deseo y las necesidades generan la  Pefia Rivas, H. 2017
energia necesaria que incentiva al individuo a realizar actividades para cumplir un
objetivo.

3. Porret en el 2008, define motivacion a lo que impulsa, dirige y mantiene el Ochoa Calderén K. 2014
comportamiento humano dentro de la organizacion.

Nota. Cuadro descriptivo elaboracién propia, (2022).

También es importante mencionar que existen dos tipos de motivaciones, la motivacion
intrinseca la persona realiza alguna actividad y accidn por incentivos internos, buscando una

autosatisfaccion personal y el otro tipo de motivacion es la extrinseca, en este caso el estimulo es



un factor externo como por ejemplo al ganar algin premio, recibir un regalo, ganar una mencion

honorifica, una promocién laboral y entre otros. (Ochoa-Calderon K., 2014).

Con el cuadro de motivaciones antes visto y al revisar que existen dos tipos de motivaciones, se
puede entender como un estimulo, el alentar, la ilusion, el deseo y con ello viene una relacién
directa con el individuo. A continuacién, se describira lo que es “Motivacion laboral”, para
describir de mejor manera como es que este fendmeno de estimular y alentar al individuo se ve

reflejado en el &rea de trabajo.

3.1.2.5.3 Motivacién Laboral

Antes de describir un concepto como tal de “motivacion laboral” se hablara de sus antecedentes,
en el afio 1700 fue el auge europeo del inicio de las fabricas donde habia maquinas que eran
operadas por cientos de personas, con intereses y formas de pensar diferentes a los duefios es
donde comenzaban a surgir los problemas viéndose reflejado en el desinterés y una disminucién
de la productividad. En el siglo XVIl1I se relaciond la desmotivacion con un descenso de la
productividad, por lo que se comenzd a buscar la manera de fusionar los intereses de la empresa
y de los trabajadores, sin que alguno de los dos se viera afectado. En 1920 de inicio la
Organizacién Internacional del Trabajo enfocada en el bienestar de los trabajadores, comenzando
a legislar al respecto, fue hasta mediados del siglo XX cuando comenzaron a surgir teorias que
estudiaban la motivacion y también su relacién con el trabajador, concluyendo que un trabajador

motivado es mas eficaz y mas responsable, generando un buen clima laboral (Berardi A., 2015).

Después de saber sobre los antecedentes de la motivacion laboral, Pefia Rivas H. (2017) aporta

un concepto de lo que es:
La motivacién laboral se puede entender como el resultado de la interrelacion del
individuo y el estimulo realizado por la organizacion con la finalidad de crear elementos
que impulsen e incentiven al empleado a lograr un objetivo. Es la voluntad que
caracteriza al individuo a través del esfuerzo propio a querer alcanzar las metas de la
organizacion ajustado a la necesidad de satisfacer sus propias necesidades. Es decir, es
el impulso de satisfacer las necesidades que se haya presente en el empleado en la

autorrealizacion, mejores condiciones laborales y satisfaccion de necesidades



personales, vienen a ser el detonante que producira la reaccion en el empleado a fin
lograr esa maxima sensacion de confort que produce la realizacion o cristalizacion de la
meta planteada. (pp.185-186)

Con lo antes mencionado se puede comprender mejor la correlacion que tiene la motivacion del
individuo en el ambito laboral, ya que al estar desmotivado se vera reflejado en algun factor que
tenga estrecha relacion no solo con su persona, sino en el trabajo que esté realizando, con sus

comparieros de trabajo y en el entorno en el que desenvuelve.

3.1.2.5.4. Teorias de la Motivacion

Revisando varias bibliografias, se pudo analizar diversas teorias de la motivacion y las que se

notaron con mayor afinidad a la presente tesis fueron las que se muestran en el cuadro 4

siguiente:

Cuadro 4.

Teorias de la motivacion
No. Definicion de Motivacion Autor y afio
1. Stoner y Cols., en 1996, el contenido de las teorias sirve para entender al mundo del

desempefio dindmico en el cual operan las organizaciones, describiendo a los empleados

y gerentes que participan, es decir, la teoria se encarga del desarrollo de las personas, Alvarez E., 2020
mientras que el contenido ayuda a los gerentes y empleados para manejar la dindmica de

la vida de las organizaciones.

2. Chiavenato en el 2004 clasifica a las teorias de la motivacion en tres grupos: las del
contenido, las del proceso y las del refuerzo. Las teorias del contenido se refieren los
factores internos de la persona y que activan, dirigen, sustentan o paralizan su Alvarez E., 2020
comportamiento; las teorias del proceso, describen y analizan el proceso mediante el cual
el comportamiento es activado, dirigido, mantenido o detenido; las teorias del refuerzo,
se basan en las consecuencias del comportamiento que llega a feliz término

3. En 1964 Maslow clasificd la motivacion humana orientandola hacia una perspectiva Pefia Rivas, H., 2017
intrinseca inherente al individuo, jerarquizando estas necesidades en dos categorias:
Categoria necesidades primarias, en las que clasifica dos niveles; el primer nivel:
necesidades fisiologicas tales como: alimentacion, suefio y reposo, abrigo o deseo
sexual; y el segundo nivel: necesidades de seguridad en las que se busca proteger contra
amenaza o peligro; denominandolas necesidades béasicas que vienen a garantizar la
supervivencia y seguridad del individuo. Y la Categoria necesidades secundarias:
clasificadas en tres niveles, el primer nivel: necesidades sociales se encuentran ligadas a
la forma de actuar del individuo en sociedad, donde se involucran el afecto, la aceptacion,
la participacion, la amistad y el amor; el segundo nivel: las necesidades de autoestima,
es la valoracion que el propio individuo realiza de si mismo. Y en el tercer nivel: las
necesidades de autorrealizacion: en las que se conduce al individuo a desarrollar su
maximo potencial y a superarse como seres humanos

4, En 1964 Victor Vroom, sostuvo que la gente se sentird motivada a realizar cosas en favor
del cumplimiento de una meta si esta convencida del valor de ésta y si comprueba que
sus acciones contribuiran efectivamente a alcanzarla. Segun lo definié VVroom su teoria
podria formularse de la siguiente manera: fuerza = valencia x expectativa donde fuerza  Berardi A., 2015
es la intensidad de motivacién de una persona, valencia es la intensidad de preferencia
del individuo por un resultado y expectativa la probabilidad que cierta accion conduzca
al resultado deseado. La valencia es negativa cuando la persona prefiere no alcanzar una
meta y entonces el resultado es ausencia de motivacion, que también se dara en el caso




en que el individuo tenga expectativa cero o negativa. Por lo tanto, la fuerza necesaria
para hacer algo dependera tanto de la expectativa como de la valencia.

5. Frederick Herzberg al realizar la “Teoria Bifactorial de Herzberg” afirma que la
motivacidn se genera por la busqueda de una satisfaccion optima de ciertas necesidades,
las que producen satisfaccién laboral. Clasificé la motivacién en dos factores orientados
al ambiente externo y al trabajo del individuo. EIl primer factor: Higiénico: compuesto  Pefia Rivas, H., 2017
por las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, es decir, las que rodean al individuo
y comprenden: salario, beneficios sociales, politicas de la empresa, clima de las
relaciones laborales. Asi mismo corresponden a las oportunidades existentes, a la
perspectiva ambiental y a los mecanismos que las organizaciones realizan para motivar
a los empleados. El segundo factor: Motivacional: relacionado con todas las actividades
inherentes al cargo tales como: la realizacion de un trabajo importante, el logro, la
responsabilidad, ascensos, reconocimientos, utilizacién de habilidades y que satisfacen
en el tiempo y aumentan la productividad organizacional.

Nota. Cuadro descriptivo elaboracién propia, (2022).

En el cuadro 4. anterior se mencionaron algunas de las teorias de motivacion, a continuacion, se
hablara mas sobre la teoria de Frederick Herzberg, la cual se utilizara en el diagndstico del
presente caso practico, dicha teoria se basa en los factores motivacionales del individuo,
orientados al ambiente externo y al trabajo del empleado.

Teoria de Frederick Herzbergh

La teoria de Frederick Herzbergh o mejor conocida como Teoria Bifactorial de Herzeberg, tiene
sus origenes a partir de la curiosidad del autor para conocer las necesidades mas basicas y
complejas del ser humano en el ambito laboral, ademas de tratar de satisfacerlas, por lo que
Herzberg entrevisto aproximadamente a 200 contadores e ingenieros. Las preguntas que les
realizd a los sujetos de estudio se basaron en acontecimientos de su vida cotidiana y en los
momentos en los que sintieran una mejoria e insatisfaccion relacionada al trabajo (Gutiérrez C.,
2018).

Herzberg al entrevistar a los sujetos de estudio les planted dos preguntas “Cuando se sintio
particularmente bien en su empleo ;Qué lo animd? y Cuando se sintié sumamente mal en su
empleo ;Qué lo desanim6?”, por lo que los resultados obtenidos de los sentimientos agradables
se relacionaban en experiencias laborales y las desagradables se relacionaron con el contexto
laboral. Por lo tanto, en 1987 Herzberg concluy6 que los factores que intervienen en la
produccidn de satisfaccion en el trabajo son los motivadores y son distintos a los factores
higiénicos que conducen a la insatisfaccion en el trabajo (Wong P., 2013). A continuacion, en el

cuadro 5. se describen los factores de higiene y los motivadores en la teoria de Herzberg:



Cuadro 5.

Factores de la teoria bifactorial de Herzberg

Factores de Higiene Factores Motivadores
Politicas y administracion de empresas Logro
Supervision, aspectos técnicos Reconocimiento

Salario

El trabajo mismo

Calidad de relaciones interpersonales entre compafieros con  Responsabilidad
los supervisores y con los subordinados

Condiciones laborales Avance
Salud en el trabajo Progreso
Estatus Posibilidad de crecimiento

Nota. Cuadro descriptivo elaboracion propia, a partir de Wong P. (2013).

3.1.2.5.5. Factores de motivacion laboral

Berardi A. (2015) aporta lo siguiente:

Para motivar a los trabajadores hay que tener en cuenta su escala de valores, su cultura,
su situacion econdémica y las metas u objetivos que pretenden alcanzar mediante el
trabajo. La personalidad y necesidades de los trabajadores son importantes factores que

deben valorarse para garantizar la motivacién de sus empleados. (pp. 19-20).

Con el parrafo anterior, el autor nos indica que la personalidad y las necesidades de los

trabajadores deben de tomarse en cuenta para saber como motivar a los empleados en su entorno

laboral. A continuacion, se mencionaran los factores que intervienen en el proceso de la

motivacion laboral, Pefia Rivas (2017) aporta lo siguiente:

Los principales factores que intervienen en el proceso de la motivacion laboral y que
van a coadyuvar en la satisfaccion del logro de las metas propuestas, sean individuales o
colectivas son cuatro, el primero es la presencia de una relacién laboral donde figure la
satisfaccion, motivacion y desempefio, el segundo es el predominio de las expectativas
y las compensaciones en cuanto a la satisfaccion laboral, el tercero es el clima laboral
positivo en donde el trabajador encuentre el confort y el cuarto son los resultados de la
satisfaccion laboral. Una vez establecidos estos factores y la motivacion se encuentra
presente, se logra estimular al trabajador en su comportamiento, con la finalidad de

lograr la meta deseada. (p.187)



Ahora que ya se mencionaron en el parrafo anterior los cuatro factores principales del proceso de
la motivacion laboral, a continuacion, se describira las técnicas de la motivacion en el trabajo
que se derivan de los factores antes mencionados y en primera instancia se explicara el ciclo
motivacional para comprender mejor como es que se logra obtener la motivacion en un
colaborador.

Técnicas de motivacion laboral

Como se menciono en el parrafo anterior, antes de mencionar las técnicas de motivacion laboral,
es importante conocer el ciclo motivacional. En la figura 3. siguiente Alvarez E. (2020), explica

los tres aspectos del ciclo de la motivacidén que Morgan aport6 en 1981:

Figura 3.
Ciclo Motivacional

1. Estado
motivador que
impulsa a realizar
una meta

2. Conducta que se
manifiesta durante
la busqueda de la
meta

3. Cumplimiento

de una meta

Nota. Figura descriptiva elaboracion propia, (2022).

Al analizar la figura 1, se entiende que la primera fase del ciclo motivacional trata de lo que
estimula a la conducta de la persona para lograr un objetivo, en la segunda fase es la conducta
que tiene el individuo durante el ambiente antes de lograr la meta y la tercera fase simplemente
es ya el logro de la meta u objetivo. A continuacion, en el cuadro 6 se mencionaran diversas

técnicas de motivacion laboral:

Cuadro 6.
Técnicas de Motivacion laboral
Técnica Descripcion Ejemplo
1. Politicas  de Estan formadas por medidas Horario flexible, trabajo a tiempo parcial, permisos de
conciliacion para conciliar la vida maternidad y paternidad superiores a los legales, jornada

personal, laboral y familiar.  reducida a cambio de reduccidn salarial, servicios de guarderia,
permisos y excedencias para cuidar a familiares dependientes.

2. Mejora de En este punto de mejora se El salario, las condiciones fisicas del entorno, como la

condiciones refiere al entorno y lo iluminacion, la temperatura, la decoracion; o los equipos de

laborales relacionado al clima laboral.  trabajo.

3.Enriquecimiento Consiste en modificar la Esto se puede conseguir dando autonomia al trabajador para

del trabajo forma en que se realiza el que participe en las decisiones que afectan a su trabajo, puesto
trabajo para que resulte que son los propios trabajadores quienes mejor conocen como
menos rutinario. realizarlo.

4. Adecuacion de la Seleccionar para cada Realizar perfiles de puesto y respetar cada criterio de inclusion
persona al puesto de puesto las personas que al asignar al personal capacitado.
trabajo tengan las competencias

idoneas para desempefiar de




manera excelente dicho
puesto.
5.Reconocimiento Reconocer y elogiar al Palabras de agradecimiento, una felicitacion, premios, regalos,

del trabajo trabajador por el trabajo cestas de navidad, viajes de empresa, dinero extra, dias de
bien hecho o cuando ha descansoy mas.
mejorado su rendimiento.
6.Formacion y  Permiten un mejor  Cuando se les brinda a los empleados la oportunidad de crecer
desarrollo desempefio en el puesto de mediante capacitacion constante con cursos, diplomados,
profesional trabajo actual y tener posgrados, empezaran a ver su empresa como un sitio donde
perspectivas para pueden desarrollar su carrera a largo plazo, en lugar de
desarrollar una carrera considerarlo como un trabajo secundario o transitorio.
profesional dentro de la
empresa.
7.Direccion Consiste en negociar los Evaluaciones periddicas (trimestre, semestre, afio y mas) para
participativa por objetivos a conseguir en un analizar el grado de cumplimiento de los objetivos.
objetivos determinado periodo de

tiempo.

8. Evaluacion del
desempefio

Es el proceso continuo de
identificacién, medicion y
desarrollo del desempefio de
los empleados.

Evaluaciones periddicas (trimestre, semestre, afio y mas) para
analizar el grado de desempefio del empleado.

Nota. Cuadro descriptivo elaboracién propia, a partir de Ruiz Et. Al. (2013).

Al analizar el cuadro anterior, se pudo observar las diferentes técnicas de motivacion que se

pretenden aplicar dentro del Programa Motivacional propuesto para el presente trabajo terminal

dirigido a enfermeros que laboran en una empresa de salud organizacional, donde se ejemplifica

de manera minuciosa las opciones a tomar en cada técnica y de este modo se podra obtener

mejores resultados con los colaboradores en relacion a su motivacién laboral.



3.2 Marco Contextual
En la figura 4. se aprecian los temas desarrollados del Marco Contextual, comenzando por el

concepto de salud mundial, la situacion de salud que se vive actualmente en México tanto en el
sector publico como en el privado. También, se desarroll6 la definicion del personal de salud:
médicos y enfermeros, ademas se plasmé el crecimiento de la industria en Tijuana y la necesitas
de cubrir las regulaciones por parte de las empresas en relacion a la salud de los trabajadores. Por
otra parte, se explica la funcién de enfermeria en el &rea clinica y el &rea industrial, se define la

salud laboral, sus antecedentes, la promocion a la salud en lugares de trabajo (PSLT).

Figura 4.
Esquema de Marco Contextual
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Nota. Figura descriptiva elaboracion propia, (2022).



3.2.1 Salud

Primeramente, se iniciara con la definicion de salud, Leyton-Pavez C. et. al., (2016) afirma
que... “La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) se refiere a salud como un estado de
completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o
enfermedades” (p.3). La definicion antes mencionada, fue adoptada por la Conferencia Sanitaria

Internacional, celebrada en Nueva York del 19 de junio al 22 de julio de 1946.

La Real Academia Espafiola define a la salud de varias formas, pero las que se encontraron de
mayor interés fueron dos, la primera se refiere a que es el estado en que el ser organico ejerce
normalmente todas sus funciones y la otra es el conjunto de las condiciones fisicas en que se

encuentra un organismo en un momento determinado. (RAE, 2021)

Con las definiciones antes mencionadas se puede comprender que la salud no solamente se trata
del estado fisico del ser humano, también toma en cuenta la psique y al individuo envolviéndose
en el ambito social y no solamente tiene relacion con el estado de malestar de una persona,

también de bienestar. A continuacion, se describird como es la salud en un &mbito mundial y en

México.

3.2.2. Mundial

Para comenzar a hablar de la salud mundial, es de suma importancia conocer sus inicios, por lo
que en 1978 existia una desigualdad de salud entre los paises en relacion a las medidas para tener
un acceso universal a la salud, por lo que el estado de miembros de la Organizacion Mundial de
la Salud en el 2005 se comprometio a que todas las personas tuvieran acceso a servicios de salud
integral mediante un sistema de financiamiento, dicho servicio seria con proteccion de gastos
catastréficos y a costos razonables, el cual fue llamado como Cobertura Universal de Salud
(CUS). La CUS comprende tres dimensiones, la primera es en relacién de quienes seran los
beneficiarios del servicio, la segunda se refiere al nivel de cobertura y la tercera a la proteccion

financiera (Rocha-Camarena A., 2021).



3.2.3. México
En México en el 2016, la poblacion era de 119,5 millones de habitantes, de ellos 77,8%

concentrado en zonas urbanas. El 7,2% tenia 65 afios de edad 0 mas. La poblacion
crecio 48,4% entre 1990 y el 2015, con mayor envejecimiento y reduccion de su
estructura expansiva, en especial en los grupos de menores de 20 afios. La esperanza de
vida al nacer es de 72,6 afios en hombres y 77,8 en mujeres. Los indicadores basicos de
salud y desarrollo han mejorado en forma sistematica entre 1990 y el 2015, y
alcanzaron un indice de desarrollo humano de 0,756 en el 2013. (OPS, 2021, p.1)

En 1979 el gobierno federal cred la Coplamar (Coordinacion General del Plan Nacional de Zonas
Deprimidas y Grupos Marginales), como parte de un plan contra la pobreza, por lo cual firmé un
convenio con el IMSS (Instituto Mexicano del Seguro Social) para aumentar la cobertura de los
servicios de salud en zonas marginadas, dicho programa cambio de nombre varias veces por la
vigencia de programas de Pronasol, PROGRESA, Oportunidades, Prospera y actualmente se
denomina IMSS-Bienestar. Por otro lado, en 1940 IMSS y el ISSSTE en 1959 comenzaron con
el modelo de seguridad social, que excluy6 a los no asalariados y la salud es un derecho
constitucional desde 1983. Se cred el Sistema de Proteccion Social en Salud (SPSS) en el 2003
que reestructurd financieramente al Sistema Nacional de Salud para lograr una proteccion
universal, creando el seguro popular para no derechohabientes con un seguro de salud pablico y

voluntario (Rocha-Camarena A., 2021).

Asimismo, México destaca como el pais que menos invirtio en el sector de la salud en
comparacion con los demas Estados analizados: en 2018, apenas invirtio un 1,3% del
gasto total en salud, esto es, un 0,1% del PIB. Ese monto contrasta con las deficiencias
en materia de infraestructura sanitaria que presenta el pais (Lomeli L., 2020, p.198).
Con el parrafo antes mencionado del autor Lomeli L., se puede entender la inconformidad de los
mexicanos referente al servicio de salud publica que existe en el pais, ya que hay un gran
desabasto de material en las instituciones hospitalarias como los es en hospital General, IMSS,
ISSSTE, estos tan solo son un ejemplo; ademas no solamente es evidente la falta de insumos y

materiales o la infraestructura en precarias condiciones, la falta de personal de salud también es



un tema que se vive dia con dia ocasionando el estrés de los empleados por el exceso de

pacientes que tienen, dando como resultado un servicio deficiente.

En la tabla 1, muestra segun datos del INEGI (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia),

referente a la poblacion afiliada a las diversas instituciones del Sistema Nacional de Salud en

Meéxico.

Tabla 1.

Porcentaje de mexicanos afiliados a diversas instituciones de salud

Indicador Porcentaje

IMSS 51.0
INSABI o Seguro Popular 35.5
ISSSTE o0 ISSSTE estatal 8.8
Institucién Privada 2.8
PEMEX SDN o SM 1.3
Otra Institucion 1.2
IMSS Bienestar 1.0

Nota. Tabla descriptiva elaboracion propia, informacién obtenida de INEGI Censo de Poblacion y Vivienda, (2020).

Analizando el cuadro anterior, cabe mencionar que Rocha- Camarena (2021) afirma que el SPSS
“Redujo el porcentaje de poblacion sin seguro de salud un 60% en el 2000 y 18% en 2012. El
gobierno actual sustituyo el Seguro Popular por el Instituto Nacional de Salud para el Bienestar
desde el 1 de enero de 2020 (p.7).

3.2.3.1 Sector Publico

En la tabla 1, segun datos del INEGI se describi6 el porcentaje de personas afiliadas a diversas
instituciones de salud pablica y privada, por lo que en el siguiente cuadro 7 se detallara el tipo de

cobertura que tiene cada Institucién publica de salud:

Cuadro 7.
Cobertura de salud publica por Institucion
Institucion Cobertura
Seguro 294 intervenciones del Catalogo Universal de Servicios de Salud (CAUSES)

633 claves de medicamentos

37 insumos médicos

12 agrupados segun la Clasificacion Internacional de Enfermedades (CIE-10)
Procedimientos de la Clasificacion Internacional de Enfermedades

66 intervenciones complejas y de alto costo

151 patologias cubiertas

Popular=INSABI

Salud Pablica
Atencion a la salud (ambulatoria y hospitalaria)
Salud para Prospera: acciones de salud, nutricién y autocuidado de la salud.

IMSS Bienestar

O O OO0 OO0 O O O




Derechohabientes
IMSS

Enfermedad no profesional o maternidad

Gastos médicos de pensionados mediante el Seguro de Invalidez y Vida (SIV)

Seguro de Riesgos de Trabajo (SRT)

Seguro de Retiro, Cesantia en Edad Avanzada y Vejez (SRCV)

El Seguro de Salud para la Familia cubre asistencia médica, quirdrgica, farmacéutica,
hospitalaria y maternidad. Se exceptdan enfermedades preexistentes, con periodos de espera
y otras exclusiones.

O O O O O

ISSSTE o  Consta de cuatro seguros, de salud, de riesgos del trabajo, de retiro, cesantia en edad
avanzada y vejez, de invalidez y de vida.

Nota. Cuadro descriptivo elaboracion propia, a partir de Rocha-Camarena A. (2022).

3.2.3.2. Sector Privado

Hoy en dia la poblacién mexicana expresa que la salud publica en México es deficiente por la gran
demanda que tiene de pacientes, por lo que en estos casos las personas optan por un servicio
privado, lo cual les genera un gasto adicional al de una sola consulta metica, ya que también hay
que pagar los estudios de laboratorio o gabinete solicitados, el medicamento o algun procedimiento
que no se incluya en el costo de la consulta, por lo que en ocasiones las personas optan por el pago
de contratacién de un seguro de gastos médicos mayores. Cabe mencionar que mas del 50% de la
poblacién cuenta con seguridad publica, sin embargo, un tercio de los asegurados utiliza servicios
privados de salud. Por lo tanto, la participacion de la medicina privada deberia de ser colaborativa
con el sector pablico, para cubrir el derecho a la salud de la poblacion, buscando el bienestar social
y sin perjudicar su patrimonio (Expomed., 2020).

Con el parrafo anterior, se pude observar que la salud privada lleva ventaja al existir un mal sistema
de salud publica en México ya que es la opcion inmediata de la poblacion al no recibir una atencion
rapida y en ocasiones de mala calidad en las instituciones publicas, lo grabe del problema no es la
preparacion del personal de salud que se encuentra laborando, la problematica va mas alla desde
una deficiente administracién que ocasiona la falta de insumos en los hospitales, una mala
estrategia organizativa, el déficit de instalaciones hospitalarias, por lo tanto al haber un exceso de
demanda por parte de los pacientes ocasiona que las personas opten por la atencion privada.

3.2.3.3. Profesionales de salud

Los profesionales de la salud, también son conocidos como Personal Sanitario o Trabajadores de
la Salud, los cuales tienen como objetivo promover y preservar la salud. Bakerjian D. (2020)

escribe que... “Dado que las personas tienen necesidades distintas, es frecuente que necesiten



consultar a profesionales de la salud de distintas disciplinas, que dispongan de la especialidad
necesaria en cada caso, llamados cuidados interdisciplinarios” (p. 1). Los profesionales de salud
pueden ser médicos, enfermeras, farmacéuticos, nutridlogos, terapeutas, trabajadores sociales,
entre otros. A continuacion, se describira lo que son los médicos y las actividades que

desempefia el area de enfermeria.

Medicos
La Real Academia Espafiola define que un médico es una persona autorizada para ejercer la

medicina. Por otro lado, la cultura mexicana se refiere a los médicos por “doctores-ras”, siendo
equivocado este término, ya que la mayoria son nombrados asi a pesar de no contar con un titulo
de doctorado (RAE, 2021).

Los médicos son los encargados de curar a las personas que ya cuentan con una enfermedad
mediante tratamientos o en el mejor de los casos fomentar la prevencion en la ausencia de
enfermedad con el fin de buscar el bienestar fisico y mental de los individuos. A continuacion, se
haréd una descripcion del personal de enfermeria, los cuales trabajan en conjunto con el personal

médico.

Enfermeros
El personal de enfermeria, a diferencia de los médicos se encarga de cuidar a los pacientes y les

realiza diversas intervenciones independientes e interdependientes, las primeras son acciones que
se pueden llevar a cabo sin alguna indicacion médica y las segundas son indicadas por médicos o
algun otro integrante del equipo multidisciplinario. Por otra parte, la Organizacién Panamericana
de Salud (2019) afirma que existe escasez de enfermeras en la region de América debido a “La
migracion de profesionales a otras regiones, las diferentes condiciones de desarrollo econémico,
las politicas de recursos humanos en salud, las precarias condiciones de empleo, trabajo y la falta

de regulacion profesional” (p.1).

Ademas, la enfermeria se tiene dedicado a asistir al ser humano. Sin embargo, las
condiciones de trabajo de los enfermeros se reflejan en desgaste fisico y emocional.

Enfermeros estresados estan mas susceptibles a la ocurrencia de accidentes y



enfermedades relacionadas al trabajo y pueden también desarrollar sus actividades de
forma ineficiente, resultando ciertamente en consecuencias negativas al individuo y/o a
la poblacion asistida. Se afiade a esta problematica la cuestion de la alta carga horaria
que los trabajadores del area de la salud, inclusivo los de enfermeria, suelen llevar a
cabo, haciéndoles trabajar de forma excesiva.

El exceso de trabajo parece favorecer enfermedades mentales y/o fisicas en
trabajadores del area de la salud, ademas de facilitar la ocurrencia de absentismos,
accidentes de trabajo, agotamiento, sobrecarga laboral y ausencia de ocio. Enfermeros,
a fin de superar las adversidades de su trabajo, buscan motivacion, como el dinero y el
conocimiento, para seguir una doble jornada laboral, desafiando los factores extrinsecos

e intrinsecos que surgen constantemente (Barcellos-Dalri R. et. al.,2020, p.960).

3.2.3.4 Tijuana

Segun datos estadisticos de “CENSO POBLACION Y VIVIENDA 2020” del INEGI, Baja
California cuenta 3 769 020 habitantes y especialmente Tijuana es su municipio mas poblado con
1 922 523 habitantes. Tiene una poblacién econdmicamente activa de 760 mil 386 y una
poblacion ocupada de 748 mil 394 personas en los principales sectores de industria, comercio,

servicio, otros sectores y sector gobierno como lo muestra la tabla 2:
Tabla 2.

Ocupacion y empleo en Tijuana

Principales sectores Empresas Poblacién Ocupada

Industria 3,876 195,326
Comercio 22,735 138,433
Servicio 30,916 297,293
Otros servicios 1,330 100,909
Sector gobierno 572 16,433
Total 59,429 748,394

IMMEX* 593 225,820

*Lo relativo a IMMEX es un indicador adicional que se
contempla en la totalidad de la industria y el periodo que se
reporta es correspondiente a la publicacion del 30 de junio de
2020.

Nota. Tabla descriptiva elaboracién propia, informacion obtenida de Censo Poblacién y Vivienda INEGI, (2020).



Ademas, el CEO de Market Analysis indico que la ciudad de Tijuana se ha convertido en el
mercado con mayor porcentaje de crecimiento en México durante el segundo trimestre de 2022,
donde se encuentran plantas manufactureras, de ensamble de sectores como el aeroespacial,

electrdnicos, dispositivos médicos, entre otros (México Industry, 2022).

Con los antes mencionado, es importante indicar que en el articulo 504 fraccion 111 de la Ley
Federal del Trabajo (LFT) establece que, al tener mas de cien trabajadores se debera contar con
una enfermeria, dotada con los medicamentos y material de curacion necesarios para la atencion
médica y quirdrgica de urgencias, la cual debera estar atendida por personal competente, bajo la
direccion de un médico cirujano (LFT, 2019). Por dicha razon el trabajo del personal de salud ha
ido en incremento en el sector maquila y a continuacion se describiran las actividades que realiza

un enfermero en el area clinica y en la industrial.

3.2.3.5 Area clinica

Como se observo en el parrafo anterior, los enfermeros tienen diversas areas para desempefar
sus conocimientos, en este caso se abordara el tema del “Area Clinica”, basicamente es hablar de
los hospitales donde se brinda primer, segundo y tercer nivel de atencion. A continuacion, se

describen estos niveles y las funciones que realiza enfermeria dentro de ellos.

Cuando se habla de niveles de atencion es basicamente la forma de organizar los recursos para
cubrir las necesidades de la poblacion, existe tres tipos de niveles, el primer nivel tiene como
objetivo principal la prevencién, promover diversos cuidados y cambios en el estilo de vida para
evitar el desarrollo de enfermedades, el segundo nivel de atencion normalmente se brinda en
nosocomios y servicios relacionado a la atencion de pediatria, medicina interna, gineco-
obstetricia, psiquiatria y cirugia general, por ultimo el tercer nivel se refiere al tratamiento de
patologias complejas con procedimientos especializados y de alta tecnologia, en este nivel entran

los trasplantes de 6rganos (Vignolo J. et. al., 2011).



3.2.3.6 Area industrial

A continuacion, se describira lo que realiza una enfermera ocupacional, mejor conocida como
enfermera industrial, pero primero se describira lo que menciona Velazquez-Avila M. (2011)

referente a la historia y antecedentes:

En los primeros afios del siglo XX, la industrializacion hizo sus efectos
alcanzando practicamente a todo el globo terrestre, lo cual se vio reflejado en las
grandes riquezas producidas, trayendo consigo también el aumento de la
poblacion, quien buscaba por necesidad el poder laborar en las grandes industrias
textiles y mineras, mismas que por sus deficientes condiciones laborales
comenzaron a dar como resultado accidentes dentro de las mismas instalaciones,
muchas veces fatales para el trabajador. Cuando se advierten estos problemas surge la
necesidad de crear esta nueva rama de reciente creacion, la Enfermeria Industrial, la que
se define como: el brindar atencidn de urgencia al personal que dentro de la empresa
sufra algun trastorno en la salud y proporcionar atencion en caso de sufrir algun
accidente donde quede comprometida su integridad fisica.

Para esto la Enfermera Industrial, debe tener un perfil de conocimientos,
destrezas y actitudes, que le permitan desempefiarse en el campo laboral, con la
finalidad de proporcionar atencién de calidad que satisfaga las necesidades y problemas
de salud de la poblacion trabajadora, desarrollando para ello una amplia gama de
actividades dentro de la gestion de salud y seguridad en el trabajo como son:
medidas asistenciales, preventivas y administrativas requeridas para el area de la

Salud Ocupacional (pp. 15-16).

Con el parrafo anterior se pudo observar que enfermeria en el &mbito industrial busca el
beneficio biopsicosocial del trabajador mediante diversas intervenciones como pueden ser: toma
de signos vitales, curacion de heridas, vendaje de alguna parte del cuerpo, atencion en caso de
primeros auxilios o en caso de que el colaborador tenga algun malestar general para quitar o
disminuir sintoma del momento, ministracion de medicamentos por diversas vias, valoraciones
de nuevo ingreso, exdmenes periddicos dependiendo el tipo de exposicidn laboral del empleado

(puede ser ergonémico, por exposicion a algin solvente, cargas y esfuerzos y mas), realizar



ferias de la salud, trabajo en conjunto con el medico de la empresa y el equipo de Seguridad de
Higiene cuando ocurre algun accidente o incidente de trabajo, llenado de documentacién de
IMSS respecto a accidentes o enfermedades de trabajo, otorgar informacion al empleado
relacionado con guarderias, atencion psicoldgica, entre otras actividades.

Salud laboral
Cuando se habla de salud laboral, se piensa inmediatamente en el estado fisico, mental y social

que tiene estrecha relacion con el trabajo, por lo que para comenzar a entender un poco mas es
necesario conocer sus antecedentes, ya que la actividad laboral ha beneficiado al mundo pero al
mismo tiempo ha desencadenado riesgos y enfermedades para los empleados por ejemplo Galeno
durante el renacimiento describi¢ las intoxicaciones de los mineros de Chipre, en 1494 se hizo la
primera clasificacion entre enfermedades agudas y cronicas por Geirg Agricola. Por otro lado, a
mitad del siglo XVI Parcelso escribi6 el primer tratado de enfermedades de mineros, en 1733 se
cred el discurso sobre las enfermedades de los trabajadores por Ramazzini, en dicho discurso
aparece la salud ocupacional como una rama de la medicina (Gastafiaga M., 2012).
A partir del discurso de Ramazzinni la salud ocupacional comenz6 a tener un gran desarrollo,
Gastafiaga M. (2012) afirma lo siguiente:
En 1926, la entonces Direccién de Salubridad del Ministerio de Fomento (aln no existia
el Ministerio de Salud) tenia el control e inspeccion de higiene de todos los centros de
trabajo. En 1957 se realizo el Primer Seminario Nacional de Salud Ocupacional, y el
director Dr. Frederick J. Vintinner, quien durante la inauguracion del evento dijo: La
Salud Ocupacional ha sido definida como la ciencia y arte de preservar la salud
mediante el reconocimiento, evaluacién y control de las causas de medio ambiente, que

originan las enfermedades en la industria. (p.177)

Otra definicion de Salud Ocupacional, Leyton-Pavez C. et. al. (2016) aporta que laOMS y la
Organizacion Internacional del Trabajo consideran la salud ocupacional como “La rama de la
salud publica que busca mantener el maximo estado de bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores en todas las ocupaciones, protegerlos de los accidentes de trabajo y las

enfermedades profesionales” (p.3).



Por otro lado, la Organizacion Panamericana de Salud, refiere que un 50% (460 millones) de la
poblacién en América representa la fuerza de trabajo, la cual es la fuente principal de produccion
y desarrollo. Por su parte el Caribe y América Latina contribuyen un 60% de la fuerza de trabajo,
sin embargo, para asegurar un maximo rendimiento y productividad es necesario que se cuente
con condiciones seguras, satisfactorias y seguras para evitar accidentes, enfermedades y desde
luego muertes causadas por el trabajo. De esta manera el trabajo y el empleo se reconocen como
determinantes sociales claves de la salud (OPS, 2021).

Con el parrafo anterior se puede notar la gran importancia de la salud laboral, ya que hoy en dia
la mayoria de los trabajadores de Latinoamérica, pasan de 8 a 10 horas de su dia en el lugar de
trabajo, de este modo las condiciones en las que laboran tienden a tener considerables efectos
sobre su salud, tanto fisica como emocional. Ademas, el empleado no solamente es una fuente de
ingresos, también es un elemento de oportunidad de vida, salud, estatus y relaciones sociales.
Promocion a la salud en lugares de trabajo (PSLT)

En los parrafos anteriores se describio lo que es salud laboral y los factores que tienen estrecha
relacion para que el individuo pueda desenvolverse de manera saludable en el entorno laboral.
En el cuadro 8 que se presenta a continuacion, se especificara lo que indica la Ley Federal del
Trabajo, la Ley General de Salud, el Reglamento Federal de Seguridad y Salud en el Trabajo y la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social referente a la promocion de la salud en lugares de

trabajo en México.

Cuadro 8.

Promocién a la salud en lugares de trabajo

Normativa Articulo Disposicion

El trabajo digno o decente es aquél en el que se respeta

plenamente la dignidad humana del trabajador; no existe

Ley Federal del Articulo 2do discriminacion por origen étnico o nacional, género, edad,
Trabajo discapacidad, condiciéon social, condiciones de salud,
religion, condicion migratoria,  opiniones,  preferencias

sexuales o estado civil; se tiene acceso a la seguridad social

y se percibe un salario remunerador; se recibe capacitacion

continua para el incremento de la productividad con beneficios

compartidos, y se cuenta con condiciones éptimas de seguridad

e higiene para prevenir riesgos de trabajo.




La promocion a la salud tiene por objeto crear, conservar y

Ley General de Salud mejorar las condiciones de salud de toda la poblacion y
Articulo 110 proporcionar en el individuo las actitudes, valores y conductas

adecuadas para motivar su participacion en beneficio de la salud

individual y colectiva.

Reglamento Federal de Tiene por objeto establecer las disposiciones en materia de
Seguridad y Salud en seguridad y salud en el trabajo que deberan observarse en los
el Trabajo NA centros de trabajo en el que se establece como una obligacion

de los empleadores elaborar un programa de seguridad y salud

en el trabajo.

Secretaria del Trabajo Aplica la norma en todos los centros de trabajo y en el caso de
y Prevision  Social la promocién de la salud, la NOM-030-STPS-2009 de Servicios
(STPS) Articulo 5 preventivos de seguridad y salud en el trabajo funciones y

actividades solicita incorporar al programa de seguridad y salud
en el trabajo el programa de promocion a la salud de los

trabajadores.

Nota. Cuadro descriptivo elaboracion propia, a partir de Sdnchez-Sanchez S. (2022).

Con el cuadro anterior, se describieron las regulaciones con las que cuenta México en relacién a
la promocidn a la salud en lugares de trabajo, donde es notable que cada normativa tiene como
principal objetivo el bienestar del trabajador de forma individual y colectiva, fomentando en todo
momento la igualdad, el respeto, la capacitacidn continua, la motivacion y los lugares éptimos

para desempefar las actividades laborales de manera segura.



CAPITULO IV. METODOLOGIA

4.1 Tipo de investigacion
Se decidid realizar un “Caso Practico”, ya que se buscaba obtener un producto que no

solamente se investigara la problematica principal de la empresa sino también aportara algun
beneficio a la organizacion donde actualmente labora su servidora y en especial a los sujetos
de estudio.

4.1.1 Modelo base del caso préctico
Existen varias teorias que abordan el tema de motivacion humana, la que se encontré con mayor
similitud al presente Caso Practico es la “Teoria de Herzberg”, mejor conocida como Teoria
bifactorial de Frederick Herzberg o Teoria de motivacion-higiene donde menciona que el
rendimiento de las personas en el area laboral depende de los niveles de satisfaccion que

experimentan en su ambiente de trabajo. En la figura 5 se muestra el modelo:

Figura 5.
Teoria De Los Dos Factores De Herzberg

Factores Factores Higiénicos
Motivacionales (De insatisfaccion)
(De satisfaccion)

Contenido del cargo Contexto del cargo
(cémo se siente el (cémo se siente el
individuo en relacién con individuo en relacién con

su cargo) su empresa)
| |
— Tra!’alc’ A 1. Factores econdmicos
estlmulan_te » 2. Condiciones laborales
2. Autorrea.llz‘at:lon 3. Seguridad laboral
S aicalente 4. Factoressociales
4. Progreso 5. Beneficiosadicionales

Profesional-logro
5. Responsabilidad

Nota. Cuadro descriptivo elaboracién propia, a partir de Quiroa M., (2021).

Con el modelo antes mencionado, se analizara el nivel de satisfaccion que experimentan los
colaboradores en relacion a los factores de satisfaccion e insatisfaccion que la empresa en estudio
cuenta y de este modo seran tomadas como herramientas para implementarlas en el “Plan

Motivacional a realizar.



Por otra parte, como se muestra en el cuadro 9., se utilizara el modelo hibrido FODA para

identificar las fortalezas y debilidades en un &mbito interno de la empresa de servicios

especializados y en relacion al &mbito externo se podré evaluar por medio de las amenazas y

oportunidades para obtener un panorama general que permita detectar los puntos a mejorar y los

que estan afectando directamente a la motivacion del personal.

Cuadro 9.
Matriz FODA

AMENAZAS

Son los obstaculos externos que ponen en

riesgo la supervivencia de los objetivos a

alcanzar.

OPORTUNIDADES

Son los factores externos relacionados con

la competitividad necesaria para alcanzar

los objetivos.

FORTALEZAS

Son los atributos, destrezas internas que ya

estan presentes en una empresa, los cuales

ayudaran a lograr los objetivos.

DEBILIDADES

Corresponde a los factores internos

perjudiciales que obstaculizan la ejecucion de

nuestro objetivo.

Nota. Cuadro descriptivo elaboracién propia, a partir de Koontz, Et. Al. (2022).

Para efectos de este proyecto se ha decidido trabajar en el modelo metodoldgico que muestra la

figura 6. siguiente:

Figura 6.

Modelo base metodoldgico

MODELO BASE ‘

i

Motivacional

Higiénicas

'

v

Anilisis Interno en
relacion al individuo y
la empresa

Analisis Interno y Externo
en relacion al individuo y el
entorno de la empresa

Herramientas
administrativas

~

g

FODA

 ——

}

Cuestionario a
sujetos del estudio
Entrevista a
coordinadora de
RH

S—

o Listas de verificacion internas
o Listas de verificacion externas

Nota. Figura descriptiva elaboracion propia, (2021).




4.2 Sujeto de Investigacion
En relacién al horizonte espacio-espacio geografico de este estudio, se realizara en la ciudad de

Tijuana Baja California a enfermeros que laboran en una empresa de servicios especializados.
Los sujetos de estudio es una poblacion finita de 27 enfermeros que laboran en una empresa que
brinda servicios especializados de enfermeria industrial a diversas maquiladoras de la ciudad de

Tijuana, con el fin de evaluar la motivacion laborar que tienen hasta el momento.

4.3 Variables y Dimensiones
Como se muestra en la figura 7. el diagrama de variables de Ex Ante, la variable dependiente es

la motivacion y las variables que se van a observar de tipo independientes son tres: formacion
continua, incentivos y reconocimiento, desarrollando en cada una sus dimensiones que se derivan

de cada variable.

Figura 7.
Diagrama de variables de Ex Ante

Vi Dimensiones VD Dimensiones

Capacitacion
Apoyo estudiantil
Cursos especializados

Formacion continua

—> Valor ahadido al
empleado
e Conducta
. e Estimulo L e Estimulosinternosy
Incentivos . . o Motivacién
e  Retribucion econdmica externos
. . —>|
e Retribucién no & Incentivo
economica e Desmotivacion
e  Gratificacion <

* Agradecimiento

Reconocimiento verbal o escrito.
« Satisfaccion

« Correspondencia
¢+ Reciprocidad

Nota. Figura descriptiva elaboracion propia, (2021).

4.4 Encuesta
Se aplicd una encuesta mixta a los sujetos de estudio, buscando evaluar la motivacion laboral que

se encuentra presente en 27 enfermeros, utilizando los siguientes elementos para la obtencién de

los resultados:



Encuesta: Se realizaran 10 preguntas de caracter anonimo dénde se evaluara en cada pregunta lo
siguiente, como lo muestra el cuadro 10., para la elaboracion del cuadro no se han tomado en

cuenta la pregunta 9 y 10 por ser abiertas:

Cuadro 10.
Preguntas y las variables evaluadas en la encuesta

Variable evaluada Nimero de pregunta
Motivacion 1,4,5y8
Formacioén continua 6
Incentivos 2,7
Reconocimiento 3

Nota. Cuadro descriptivo elaboracion propia, (2022).

En las respuestas de la pregunta 1 a la 7 se utilizara una escala de Likert del 1 al 5 como lo

muestra la siguiente figura 8.:

Figura 8.
Ejemplo de escala de Likert

[
a
I
[4,]

Mo mucho Mucho

Nota. Figura descriptiva elaboracion propia, (2021).
En la respuesta de la pregunta 8 se utilizar una escala lineal del 1 al 10 como lo muestra la

siguiente figura 9.:
Figura 9.

Ejemplo de escala lineal

8. Enescala de uno al 10,;Qué tan emocionado esta de ir a trabajar diariamente? *

Nota. Figura descriptiva elaboracion propia, (2021).

Las preguntas 9 y 10 son abiertas como ya se habia mencionado antes con el objetivo de hacer el
instrumento de medicion hibrido para obtener resultados cuantitativos y cualitativos, de este

modo se podra observar un panorama mas amplio del estado de motivacion laboral en la que se



encuentran los sujetos de estudio. La encuesta es de caracter anénimo para evitar que las
respuestas se vean afectadas de algin modo, sera enviado a cada enfermero mediante un enlace
electronico.

Instrucciones y preguntas:
Instrucciones: Esta encuesta es completamente confidencial, solamente es para fines
académicos y de investigacion. Por lo que de la manera mas sincera elija la respuesta que mejor
describa su situacion en la empresa:

1. Respecto al periodo vacacional, ;cree que en la empresa son accesibles en cuanto a la

época en la que se otorgan las mismas?
¢Cree que en la empresa se fomenta el compafierismo y la unién entre los trabajadores?
¢Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus jefes?
¢Considera que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar sus tareas?

o > N

¢Considera que la empresa tiene en cuenta las opiniones o sugerencias del empleado,
teniendo las mismas cierta influencia en la toma de decisiones?

6. ¢Cree que trabajando duro tiene posibilidad de progresar en la empresa?

7. ¢Considera que el salario neto recibido es justo en relacion a su trabajo y esfuerzo?
8. Enescala de uno al 10, ;Qué tan emocionado esta de ir a trabajar diariamente?

9. ¢Como puede la empresa aumentar tu motivacion laboral? (Pregunta abierta)

10. ¢Qué es lo que més te motiva de trabajar en esta empresa? (Pregunta abierta)

Validacion de la encuesta: La encuesta se validd mediante dos apartados:

o Primer apartado validacion interna: Se enviara la propuesta de instrumento de medicion
elaborada a dos expertas en el tema, a la M.A. Ivonne Jacqueline Cruz quien es la
coordinadora del departamento de Desarrollo de Habilidades de la Facultad de
Contabilidad y Administracion de la Universidad Autdnoma de Baja California (UABC)
y la Mtra. Bertha Rocio Avifia Ibarra también docente de UABC, la cual otorga clases en
la materia de Direccion de la Maestria en Administracion.

o Segundo apartado de validacion: Se evaluo la factibilidad del cuestionario considerando
solamente el resultado de la pregunta 1 a la 8 para la obtencién del Alfa de Cronbach

mediante el programa SPSS, a continuacion, se explica los resultados obtenidos.



Factibilidad de la encuesta:

Se evaluo la factibilidad de la encuesta considerando solamente los resultados de la pregunta 1 a
la 8 para la obtencion del Alfa de Cronbach mediante el programa SPSS, como se observa en el
cuadro 11. Los resultados evaluados que se utilizaron fueron de la aplicacion anonima del
instrumento de medicion propuesto a 12 enfermeros que laboran en la empresa de estudio el

pasado 7 de noviembre 2021. Al vaciar los resultados en la base de datos del programa SPSS, se

reflejé el siguiente resultado:

Cuadro 11.
Alfa de Cronbach

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach’s
Alpha Based
on
Standardized
lterms

M of tems

0.za8

0.896

g

El Alfa de Cronbach obtenida es de 0.88.
lo que se considera como confinable ya
que es mayor .70

Nota. Cuadro descriptivo obtenido por programa SPSS, (2022).

También el SPSS evalu6 cada pregunta para indicar si el Alfa de Cronbach aumenta o disminuye
si se llega a elimina alguna pregunta, como se puede observar en la siguiente tabla en la columna
de “Cronbach’s Alpha if item Deleted”, indicando por cada pregunta en cuanto quedaria el Alfa

de Cronbach si esta se descarta. Por lo tanto, el cuadro 12 describe que al eliminar algun item del

presente instrumento de medicién no favoreceria para aumentar el Alfa de Cronbach que se tiene

de 0.888.




Cuadro 12.
Alfa de Cronbach al eliminar item

Item-Total Statistics
Squared
Scale Mean if Scale Variance = Corrected ltem- Multiple
ltem Deleted if Item Deleted  Total Correlation Carrelation

Cronbach's
Alpha if ltem
Deleted

1. Respecto al periodo 27.92 59.902 705 .803
vacacional, ¢ Cree que en la

empresa son accesibles en

cuanto a la época en la que

se otorgan las mismas?

2. ¢Creeque enla 27.75 66.205 606 .684
empresa se fomenta el

compafierismo y la unién

entre los trabajadores?

3 ¢Considera que 28.25 58.932 814 761
recibe un justo

reconocimiento de su labor

de parte de sus jefes?

4. ¢Considera que el 27.33 59.879 828 910
ambiente de trabajo es

propicio para desarrollar sus

tareas?

a. ¢ Considera que la 28.17 62.697 606 702
empresa tiene en cuenta las

opiniones o sugerencias del

empleado, teniendo las

mismas cierta influencia en

la toma de decisiones?

6. ¢Cree que 28.58 63.720 550 547
trabajando duro tiene

posibilidad de progresar en

la empresa?

7. ¢ Considera que el 28.92 61.902 73 652
salario neto recibido es justo

en relacién a su trabajo y

esfuerzo?

8. En escala de uno al 23.58 50.447 41 891
10, ¢Qué tan emocionado

esta de ir a trabajar?

870

881

860

861

879

884

883

873

Nota. Cuadro descriptivo obtenido por programa SPSS, (2022).

Cuadro 13.
Historial de modificaciones de la encuesta

Historial de modificaciones

No. Tipo de Fecha  Descripcion de Fecha de
Cambio cambio de la solicitud de cambio
solicitud cambio

Autorizado por:

1 Adicién 9-abril-  *Incluir breve 10-abril-2022
2022  descripcion de la
encuesta.
*Definir lo que
se esta
evaluando en
cada rango de
pregunta.

M.A. Bertha Rocio
Avifa lbarra




2 Revision 27- *Envio de 14-junio-2022 M.A. Ivonne Jacqueline
mayo-  instrumento para Cruz
2022 revision.

Nota. Cuadro descriptivo elaboracién propia, (2022).

4.4.1 Capturay procesamiento de datos

Al ser aplicada la encuesta a los 27 enfermeros de forma anénima por medio de la plataforma de
Google, la misma plataforma arroja una gréfica de barras por cada pregunta realizada en donde
indica el nimero de personas que contestaron cada pregunta y también indica el porciento por
item. En cuanto a las respuestas abierta, otorga cada contestacion por pregunta, por lo que se
interpretara utilizando la observacion y la comparacion de las respuestas para hacer un analisis

de los resultados.

4.5. Entrevista a departamento de Recursos Humanos
Para poder conocer la perspectiva que tiene el departamento de Recursos Humanos de la empresa

en estudio, se realizara una entrevista via Meet a la coordinadora de Recursos Humanos, en la
cual se haran 10 preguntas similares a las aplicadas a los sujetos de estudio, relacionadas con las
estrategias que la empresa cuenta actualmente en relacion a promover la motivacion laboral de
los enfermeros. Antes de la entrevista, firmara un consentimiento informado donde este enterada
que sus respuestas solamente seran usadas para fines del trabajo terminal. A continuacion, se

plasmaran las preguntas que seran utilizadas en la entrevista:

1. Respecto al periodo vacacional, ;La empresa permite que los empleados tomen
vacaciones en cualquier época del afio?

2. ¢Creé qué la empresa fomenta el compafierismo y la union entre los trabajadores? Si la
respuesta es si, especifique de qué forma.

3. ¢Considera qué los enfermeros reciben un justo reconocimiento de su labor? Si la
respuesta es si, especifique de qué forma.

4. (Creé qué el ambiente de trabajo de los enfermeros, es propicio para desarrollar sus
tareas?

5. ¢Laempresa toma en cuenta las opiniones o sugerencias de los enfermeros? Si la
respuesta es si, ¢Las opiniones tienen cierta influencia en la toma de decisiones?

6. ¢De qué forma considera que los enfermeros tienen la posibilidad de progresar en la

empresa?



10.

¢Considera que el salario neto recibido es justo en relacion a su trabajo y esfuerzo de los
enfermeros?

¢Creé qué la empresa actualmente tiene un problema de desmotivacion laboral en sus
empleados, especificamente en los enfermeros?

¢En este momento, qué esta haciendo la empresa para fomentar la motivacion laboral en
sus empleados?

¢Aplicarian algun programa en la empresa en el cual consideren incentivos, educacion

continua y reconocimientos para los enfermeros?



CAPITULO V. DESARROLLO DEL CASO DE ESTUDIO

5.1 Diagnostico administrativo
Modelo bifactorial de Frederick Herzberg

Para el presente caso practico se decidi6 utilizar la “Teoria bifactorial de Frederick Herzberg”, la
cual se desarrolla en la siguiente figura 10. basandose en los factores motivacionales y externos

donde laboran los enfermeros al que va dirigido el Programa Motivacional.

Figura 10.
Desarrollo de Teoria De Los Dos Factores De Herzberg

s s Factores Higiénicos
Factores Motivacionales ; 3 B
: 2 (De insatisfaccion)
(De satisfaccion)

Los enfermeros se sienten con falta de
motivacion laboral

Los enfermeros se sienten responsables en su
desempefio y atencion hacia los pacientes

A

Nota. Figura descriptiva elaboracién propia, (2021).

Matriz FODA
Por otro lado, parte del modelo base del estudio para el analisis interno y externo se encuentra el
desarrollo de la Matriz FODA, la cual se muestra a continuacion en el cuadro 14 y el cruce de

variables para elaboracion de estrategias en el cuadro 15.:



Cuadro 14.
Desarrollo de Matriz FODA

AMENAZAS OPORTUNIDADES

o Gran demanda de enfermeros o Crecimiento de la industria en Tijuana.
ocupacionales. o Aumento de necesidad de enfermeros

o Competencia. en el area ocupacional.

o Estrés laboral-Burnout o Conocimiento en el sector.

o Riesgos psicosociales o Proyeccion de buena imagen ante los

clientes.
FORTALEZAS DEBILIDADES

o Buen ambiente de trabajo. o Falta de incentivos para el personal.

o Solucion rapida a dudas o problemética o Largas jornadas de trabajo y momentos
que se le presente al enfermero. constantes de trabajo bajo estrés.
Pagos puntuales. Escaso crecimiento laboral.
Instalaciones limpias y agradables para Ausencia de educacion continua.
laborar.

Nota. Cuadro descriptivo elaboracién propia, (2021).

Cuadro 15.
Cruce de variables FODA

Factores internos

Factores externos

Lista de Fortalezas

F1: Buen ambiente laboral.
F2: Solucion rapida a dudas o
problematica que se le
presente al enfermero.

F3: Pagos puntuales.

F4: Instalaciones limpias y

agradables para laborar.

Lista de Debilidades

D1: Falta de incentivos para
el personal.

D2: Largas jornadas de
trabajo y momentos
constantes de trabajo bajo
estrés.

D3: Escaso crecimiento
laboral.

D4: Ausencia de educacion

continua.




Lista de Oportunidades
O1: Crecimiento de la
industria en Tijuana.

O2: Aumento de necesidad

de enfermeros en el area

FO

Proyectar una buena imagen
ante los clientes y enfermeros
donde la empresa se distinga

por ser un buen lugar para

DO

Aumentar la falta de
incentivos para el personal, el
crecimiento laboral y la

educacion continua que vaya

Al: Gran demanda de
enfermeros ocupacionales.

A2: Competencia.

A4: Riesgos psicosociales.

AZ3: Estrés laboral-Burnout.

ocupacional. trabajar. acorde al crecimiento de la
O3: Conocimiento en el industria en Tijuana.
sector.

O4: Proyeccién de buena

imagen ante los clientes

Lista de Amenazas FA DA

Fomentar el buen ambiente
laboral, los pagos puntuales y
las instalaciones
limpias/agradables para
laborar para evitar el

desarrollo de estrés laboral.

Desarrollar un programa de
incentivos para el personal y
mejorar la educacion continua
para evitar que el personal se

vaya con la competencia.

Nota. Cuadro descriptivo elaboracién propia, (2021).

Tabla 3.
Matriz de evaluacion de los factores internos (EFI)
INTERNO
Evaluacion del
Fortaleza Peso sector Peso ponderado
1{Buen ambiente de trabajo. 0.13 3 0.39
2|Resolucién rapida. 0.1 4 0.4
3|Pago puntuales. 0.15 4 0.6
4|Instalaciones y agradables para laborar. 0.1 3 0.3
Debilidad 0
5|Falta de incentivos para el personal. 0.15 1 0.15
Largas jornadas de trabajo y momentos constantes de
6|trabajo bajo estrés. 0.12 1 0.12
7|Escaso crecimiento laboral. 0.12 1 0.12
8|Ausencia de educacion continua. 0.13 1 0.13
1 221

Nota. Tabla descriptiva elaboracion propia, (2022).




En la tabla 3, la Matriz de evaluacion de factores internos, tiene un peso ponderado de 2.21,
lo que indica que esta por debajo de la media, reflejando la existencia de areas en la empresa

para mejorar.

Tabla 4.

Matriz de evaluacion de los factores externos (EFE)

EXTERNO
Evaluacion
Oportunidad Peso del sector Peso ponderado
1|Crecimiento de la industria en Tijuana. 0.12 3 0.36
Aumento de necesidad de enfermeros en el
2|area ocupacional. 0.1 4 0.4
3|Conocimiento en el sector. 0.12 4 0.48
Proyeccién de buena imagen ante los
4 |clientes. 0.12 3 0.36
Amenazas 0
5|Gran demanda de enfermeros ocupacionales. 0.15 4 0.6
6| Competencia. 0.15 3 0.45
7|Estrés laboral-Bornout. 0.12 2 0.24
8|Riesgos psicosociales. 0.12 2 0.24
1 3.13

Nota. Tabla descriptiva elaboracion propia, (2022).

En la tabla 4, la Matriz de evaluacién de factores externos, tiene un peso ponderado de 3.13,
lo que indica que esta por arriba de la media, reflejando el aprovechamiento de las
oportunidades y el correcto desarrollo de estrategias para que no le afecten las amenazas

externas a la empresa.

Tabla 5.

Matriz Interna Externa (MIE)
Factor clave Ponderacion |Calificacion |Resultado

externo

Factor 1 0.5 3 1.5
Factor 2 0.25 4 1
Factor 3 0.25 4
Total 1 3.5




Factor cl
Actor V€| b onderacion Calificacion |Resultado
Interno
Factor 1 0.2 3 0.6
Factor 2 0.45 1 0.45
Factor 3 0.35 1 0.35
Total 1 -2
=
4 3 - :
35 =“'
3 :é_
2
=
-
g
5 )
3
=

Resultados Matriz Interna

Nota. Tabla descriptiva elaboracién propia, (2022).

En la tabla 5, la Matriz Interna y Externa (MIE) refleja que la empresa en estudio esta situada
en el cuadrante 111, la cual indica que la organizacion compite en industrias con crecimiento
lento y tienen posiciones competitivas muy débiles, por lo cual deben aplicar cambios

drésticos sin tardanza a efecto de evitar su mayor caida y posible liquidacion.



Resultados de la encuesta

A continuacion, se encuentran graficados los resultados de la encuesta aplicada para el presente

estudio:
Figura 11.

Gréfica de respuestas de pregunta 1

1. Respecto al periodo vacacional, ;Cree qué en la empresa son accesibles en
cuanto a la época en la que se otorgan las mismas?

27 respuestas

14 (51,9 %)

Sl 4 (14,5 %)

3 (11,1 %) 127 %)

o

Nota. Figura descriptiva obtenida de Google Forms, (2022).

Como se observa en los resultados de la pregunta 1, 14 personas de los 27 sujetos que han
respondido el nimero 4, considerando que 5 es “Mucho”. Lo antes mencionado, refleja que los
enfermeros si consideran accesible a la empresa en estudio al momento de otorgar el periodo

vacacional.

Figura 12.
Gréfica de respuestas de pregunta 2

2. iCree qué enla empresa se fomenta el compafierismo vy la unidn entre los
trabajadores?

27 respusstas

10 1 (40.7 %)

5 (12,5 %)

3 (1.1 %)

Nota. Figura descriptiva obtenida de Google Forms, (2022).



En la pregunta 2, los resultados reflejan que la mayoria de los encuestados consideran que la

empresa estd fomentando el comparfierismo y union entre los trabajadores.

Figura 13.
Gréfica de respuestas de pregunta 3

3.  iConsidera recibir un justo reconocimiento de su labor de parte de sus jefes?

27 respusstias

7 (25.0 %)

5 (18.5 %) 5 (18,5 %)

3 (1.1 %)

[i]

on

1 2 3 4

Nota. Figura descriptiva obtenida de Google Forms, (2022).

En la pregunta 3, 7 personas contestaron “no mucho” en relacion a recibir un justo
reconocimiento por parte de sus jefes y solamente 3 encuestados contestaron “Mucho”.
Considerando que la mayoria del personal cree que existe una falta de reconocimiento por su

desempefio laboral.

Figura 14.
Gréafica de respuestas de pregunta 4

4. iConsidera que el ambiente de trabajo es propicio para desarrollar sus tareas?
27 respuestas
10,0 .
10 (27 %)
7.5
7 (25,0 %)
Fhll:l
25
0%
" : 1(3.7 %)
0.0
1 2 3 4 5

Nota. Figura descriptiva obtenida de Google Forms, (2022).
En relacién al ambiente de trabajo de la pregunta 4, la mayoria de los encuestados consideran

que si es propicio para desarrollar sus tareas, ya que ningiin encuestado contesto “no mucho”.



Figura 15.
Gréfica de respuestas de pregunta 5

5. iConsidera que la empresa tiene en cuenta las opiniones o sugerencias del
empleado, teniendo las mismas cierta influencia en la toma de decisiones?

27 respuestas

3 (29,6 %)
7 (25.8 %)
B(22.2 %)

4 (14,2 %)

o

1 2 3 4

Nota. Figura descriptiva obtenida de Google Forms, (2022).

En la pregunta 5, las respuestas reflejan que la mayoria de los encuestados no consideran que la

empresa tome en cuenta sus opiniones ni sugerencias para la toma de decisiones.

Figura 16.
Gréfica de respuestas de pregunta 6

6.  iCree que trabajando duro tiene posibilidad de progresar en la empresa?

27 respuestas

3 (20,6 %)

REEE ) 5(15.5 %) 5 [18.5 %)

4143 %)

o

1 2 3 4 5
Nota. Figura descriptiva obtenida de Google Forms, (2022).

En la pregunta 6, 5 personas consideran que trabajando duro tienen la posibilidad de progresas en

la empresa, 8 tienen una respuesta “neutral” y 4 “no mucho”.



Figura 17.
Gréfica de respuestas de pregunta 7

7. iConsidera que el salario neto recibide es justo en relacion a su trabajo y
esfuerzo?

27 respuestas

10 11 (40.7 %)

7 (25.0 %)
5 6 (22.2 %)

11(3.7 %)

o

1 2 3 4

on

Nota. Figura descriptiva obtenida de Google Forms, (2022).

En la pregunta 7, refleja lo inconformes que estan los encuestados en relacion a la cantidad de
salario recibido por el trabajo que desempefian. Siendo minoria los que consideran que el salario

es justo.

Figura 18.
Gréfica de respuestas de pregunta 8

8. Enescaladeuno al 10, ;0ué tan emocionado esta de ir a trabajar diariamente?

27 respuestas

5{18.5 1)
40148 %)

2(1,1 %) 3(11.1%)
1(3.7 %)
D%  0(0%
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Nota. Figura descriptiva obtenida de Google Forms, (2022).

La pregunta 9 y 10 se han elaborado para que los encuestados las contestaran de forma abierta y
de este modo tener resultados cualitativos, ademas servirdn como herramienta para la

elaboracion de las estrategias que se utilizaran al elaborar el “Programa Motivacional”.



En cuanto a las respuestas de la pregunta 10, se han marcado con una figura de estrella ( ) 11
respuestas de 27, las cuales son relacionadas estrechamente con motivacion que les esta
generando a los sujetos el trabajar en la empresa en estudio, las demas 16 corresponden a
motivos personales. En el apartado de anexos se encuentra el cuadro con las respuestas de la

pregunta 9y 10.

Entrevista a departamento de Recursos Humanos

El 3 de noviembre del 2022, se realizd una entrevista via Meet a la coordinadora de Recursos
Humanos, con el fin de conocer la perspectiva que tiene el departamento de Recursos Humanos
de la empresa en estudio en relacion a la motivacion laboral que existe actualmente en la
empresa, las estrategias con las que cuentan para promover los factores de la motivacion laboral
y si cree que existe desmotivacion laboral entre los enfermeros. En anexos (Anexo 2.) se
encuentra el consentimiento informado firmado por la coordinadora previo a la entrevista. En el

cuadro 16., se realizé un resumen de la entrevista realizada:
Cuadro 16.

Resumen de entrevista a departamento de Recursos Humanos

Pregunta Respuesta

1. Respecto al periodo vacacional,

¢La empresa permite que los | las vacaciones, solamente se les pide

“Si se permite que en cualquier época del afio soliciten

empleados tomen vacaciones en
cualquier época del afio?

que soliciten sus vacaciones con mucho tiempo de
anticipacion”.

¢Creé qué la empresa fomenta el
compafierismo y la unién entre los
trabajadores? Si la respuesta es si,
especifique de qué forma.

“Aqui creo que hemos tenido una deficiencia desde hace
tiempo, debido a que los enfermeros se

encuentran laborando en diferentes maquilas de Tijuana,
entonces hemos tenido un problema de

comunicacion por la distancia, horarios, diferentes
ubicaciones”.

¢Considera qué los enfermeros
reciben un justo reconocimiento de
su labor? Si la respuesta es si,
especifique de qué forma.

“Ok, también aqui yo siento que, si es algo que nos hace
fata trabajar mas”.

¢ Creé qué el ambiente de trabajo de
los enfermeros, es propicio para
desarrollar sus tareas?

“Creo que la mayoria de los casos si”.




¢La empresa toma en cuenta las
opiniones 0 sugerencias de los
enfermeros? Si la respuesta es si,

“Si, si las tomamos en cuenta y creo que nos ha ayudado
para cambiar la dinamica de la comunicacion y de
implementar algunas cosas para que los trabajadores se

¢Las opiniones tienen cierta | sientas mas comodos y quiza quitar algunas que vimos
influencia en la toma de | que no les estaban agradando”.
decisiones?

6. ¢De qué forma considera que los | “Lo que tenemos es que para algunos candidatos ya sea
enfermeros tienen la posibilidad de | que nos lo soliciten o0 que nosotros veamos que
progresar en la empresa? tienen el potencial, les damos la oportunidad de que

tomen algun entrenamiento, capacitacion, diplomado,
maestria, especialidad para que puedan desarrollarse méas
en su area”.

7. ¢Considera qué el salario neto | “Esta pregunta se me hace un poco dificil de
recibido es justo en relacion a su | contestar...lo que en mi departamento hacemos es que
trabajo 'y esfuerzo de los | nos ponemos a hacer investigacion de mercado y nos
enfermeros? ponemos a ver como se estan ofertando en otras empresas

del mismo rubro y como estan los sueldos. mucho mas
bajos”.

8. ¢Creé qué la empresa actualmente | “Si, yo la verdad si he notado eso, yo siento que es por lo
tiene un problema de | mismo de que no es una empresa normal
desmotivacién laboral en sus | donde los trabajadores estemos siempre en el mismo
empleados, especificamente en los | lugar, estamos en diferentes lugares todos”.
enfermeros?

9. ¢(En este momento, qué estd | “Estoy pensando implementar encuestas de satisfaccion
haciendo la empresa para fomentar | para los empleados, sugerencias y a partir de ahi
la motivacion laboral en sus | hacer el plan anual del 2023 para que pueda crecer la
empleados? motivacion”.

10. ¢Aplicarian algun programa en la | “Si, como te digo si lo hemos hecho, pero creo que nos

empresa en el cual consideren
incentivos, educacion continua y
reconocimientos para los
enfermeros?

hace falta bien estructurar un

plan, una politica y hacérselo conocer a todos, para que
todos sepan existen estas

posibilidades”.

Nota. Cuadro descriptivo elaboracién propia, (2022).

Para ver la entrevista completa ir a “Anexo 3.”.
p




5.2 Analisis del problema, definicidn y seleccidn de alternativas

5.2.1 Andlisis del problema

Al elaborar el modelo de la “Teoria de los dos factores de Herzberg”, se plasmo la situacion
actual de la empresa donde fueron descritos los factores motivacionales (satisfaccion) e
higiénicos (insatisfaccion) acorde a este modelo bifactorial, con los factores motivacionales se
pudo manifestar lo siguiente: Actualmente hay falta de rotacion del personal dentro de las
empresas en las que laboran lo que ocasiona un trabajo mondétono, en cuanto a la autorrealizacion
no es estimulada y no hay un fomento de educacion continua por parte de la empresa en estudio,
también se menciona la ausencia de reconocimiento verbal y fisico, no existe un progreso
profesional, ademas es notoria la carencia de evaluaciones periddicas de desempefio y de

retroalimentacién por parte de los jefes.

Continuando con el modelo de la “Teoria de los dos factores de Herzberg”, en relacion a los
factores higiénicos se describid que actualmente el personal no esta conforme con su salario y las
evaluaciones salariales no son periddicas, las condiciones laborales son seguras, acordes a la
laborar que se desempefia, otro aspecto a destacar son las largas jornadas de trabajo y no hay un

reparto equitativo de actividades acorde al salario percibido.

En cuando al desarrollo de la Matriz FODA, se pudo evaluar los factores internos y externos que
tiene la empresa en estudio, comenzando con la parte interna: en fortalezas destaca tener un buen
ambiente laboral, pagos puntuales y entrono favorable para laboral, en debilidades se encontré la
falta de incentivos, largas jornada laborales, escaso crecimiento laboral y ausencia de continua;
en la parte externa: en amenazas hoy en dia existe una gran demanda de enfermeros
ocupacionales, hay competencia de empresa que brindan los mismos servicios que la empresa en
estudio y la existencia latente de riesgos psicosociales en este tipo de trabajos, en las
oportunidades se encontro el gran crecimiento que esté teniendo la industria en Tijuana y por lo

tanto existe un aumento de la necesidad de enfermeros en el area ocupacional.

Por otro lado, con los resultados del instrumento de medicion (cuestionario) implementado a los

sujetos de estudio, se pudo concluir lo que el clima organizacional no es el problema de la



empresa en estudio, ya que la mayoria de los enfermeros expresan desempefiar sus actividades
laborales dentro de un entorno ideal para desarrollar su trabajo con un buen ambiente de trabajo,
donde se fomenta el compafierismo y la unién, inclusive algunos comentan que es su motivacion

principal para ir a laborar.

Igualmente, la mayoria de los sujetos de estudio expresa que la empresa es accesible en relacion
a las fechas del periodo vacacional de cada individuo, en cuanto al tema de “reconocimiento”
consideran que no se tiene un reconocimiento justo por parte de sus jefes, ademas opinan con sus
respuestas que realmente no se toman en cuenta sus opiniones en la toma de decisiones. Ademas,
los colaboradores perciben que al desempefiarse de manera satisfactoria dentro de la
organizacion no tiene como consecuencia el progresar dentro de la empresa e inclusive no estan

conformes con su salario, expresan que no es proporcional a su esfuerzo y trabajo realizado.

Ademas, en la pregunta 8 del instrumento de medicién se les pide que indiquen en una escala del
1 al 10 que tan emocionados se encuentran para ir a trabajar diariamente, en la cual la respuesta
prominente es de 8/10, por lo que se complementa esta pregunta con la nimero 10 en donde se
les cuestiona sobre “Qué es lo que les motiva para ir a trabajar”, obteniendo 11 respuestas de 27
relacionadas estrechamente con la motivacion que les esta generando a los sujetos el trabajar en
la empresa en estudio, las deméas 16 corresponden a motivos personales. A continuacion, se

describiran la seleccién de alternativas a desarrollar para el diagnostico situacional obtenido.

Por ultimo, al realizar la entrevista a la coordinadora de Recursos Humanos, se pudo analizar la
postura y la vision del departamento de Recursos Humanos en temas de la motivacién y sus
factores, encontrando que en cuanto al tema vacacional consideran que son justos con los
tiempos en las que las otorgan, si sienten que les hace falta fomentar el compafierismo, también
consideran que les hace falta trabajar mas en reconocer la labor de enfermeria y que actualmente
el personal de esta area si se encuentra desmotivado, por lo cual es un aspecto en el que ya se
encuentran trabajando. Otro punto importante de la entrevista es que ellos consideran que, si hay
posibilidades para progresar en la empresa y ademas existe apoyo en educacién continua, siendo

que especificamente este aspecto los enfermeros no lo detectan de la misma forma.



5.2.2 Seleccién de alternativas

Con la elaboracion del Modelo de la “Teoria de los dos factores de Herzberg”, la matriz
metodoldgica FODA, se obtuvieron puntos a considerar y herramientas para implementarlas en
el “Programa Motivacional” a realizar, ademas como se comento anteriormente los resultados
que se han plasmado anteriormente de la pregunta 9 y 10 del instrumento de medicion, se
utilizaran como las estrategias para la elaboracion de los incentivos y formacion continua que
iran dentro del Programa Motivacional a elaborar. A continuacion, se describiran las estrategias
obtenidas:

o Bonos (productividad, asistencia perfecta)

o Educacion continua

o Reconocimientos (verbal y monetarios)

o Empleado del mesy afio

o Buzobn de sugerencias

o Aumento salarial anual

o Evaluaciones de puestos acorde a sueldos

5.3 Desarrollo de la alternativa

Con la problemética antes descrita, la alternativa a realizar es un “Programa Motivacional”
dirigido a los enfermeros que laboran en la empresa en estudio, en el cual se desarrollaran las

estrategias antes mencionadas y el contenido es el siguiente:

l. ANTECEDENTES DE LA EMPRESA

1. OBJETIVO DEL PROGRAMA MOTIVACIONAL

I1l.  JUSTIFICACION DEL PROGRAMA MOTIVACIONAL
IV. DESARROLLO DEL PROGRAMA MOTIVACIONAL
V. IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO

VI. CRONOGRAMA

VII. EVALUACION DEL PROGRAMA MOTIVACIONAL



I. ANTECEDENTES DE LA EMPRESA

La OMS y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) consideran la salud
ocupacional como “La rama de la salud publica que busca mantener el maximo estado
de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones,
protegerlos de los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales”.

La empresa de salud ocupacional en estudio, inici6 sus servicios en el afio 2002
realizando los primeros exdmenes de audiometrias para una compafiia electrénica. En
noviembre del mismo afio da inicio trabajando con médicos y enfermeras brindando
servicios de salud ocupacional a diversas maquiladoras de la ciudad de Tijuana B.C,
México.

Hoy en dia cuenta con diversos servicios los cuales
son realizacion de espirobmetros y audiometrias,
elaboracion de estudios epidemioldgicos,
capacitacion, servicio de médicos, enfermeros,
entrenamiento en el &mbito ocupacional y psicologos
en el area industrial. Su misién es prestar servicios de
atencion integral en salud ocupacional, con la mas

alta sensibilidad y calidad humana, respetando en

todo momento el cédigo de ética médica.
A sus inicios solamente el equipo de trabajo estaba
integrado por 5 personas, hoy en dia cuenta con
aproximadamente 70 personas en su némina, el 50% de
su crecimiento se notd desde inicios de la pandemia de
COVID19 y otro aspecto favorecedor fue el cierre de los
outsourcing (subcontratacion), ya que hoy en dia la

empresa esta registrada ante la secretaria del trabajo

(STPS) como una empresa de servicios especializados.



Il. OBJETIVO DEL PROGRAMA MOTIVACIONAL

El presente “Programa Motivacional”, esta dirigido a los enfermeros que laboran en la
empresa de salud ocupacional en estudio, con el fin de favorecer la motivacién laboral
de los empleados por medio de diversas estrategias basadas en reconocimientos,

incentivos y educacion continua implementadas en un plan anual.

I11. JUSTIFICACION DEL PROGRAMA MOTIVACIONAL

Se considera que los enfermeros de la empresa en estudio, al estar trabajando de forma
directa con personas, la estabilidad mental es un tema que debe estar mas presente
entre los enfoques del empleador hacia el personal. El nivel de estrés que se llega a
generar en el &rea en algunos momentos suele ser excesivo, por lo que, para el bienestar
mental de los enfermeros y de los pacientes a los que se les brinda el servicio.

Por lo tanto, en la elaboracién del trabajo terminal de su servidora mediante un
instrumento de medicién aplicado a los enfermeros se detecto la necesidad de atender
la motivacion de los empleados, la cual forma parte fundamental para que se cumplan
las metas organizacionales.

En el presente “Programa motivacional”, se desarrollaran estrategias que promuevan la
educacién continua, bienestar y salud de los empleados, ademas del reconocimiento por

los logros laborales realizados.



IVV. DESARROLLO DEL PROGRAMA MOTIVACIONAL

En el presente “Programa Motivacional”, se implementaran las siguientes estrategias que
tienen como objetivo principal promover en los enfermeros educacion continua, salud
bienestar, remuneracion e incentivos para premiar su esfuerzo, desempefio laboral y
dedicacion.
Estrateqias:

o BONOS:
*Se otorgara un bono de “Productividad” de forma trimestral a las tres personas que
hayan tenido la mejor productividad en sus actividades laborales. Lo antes mencionado,
se determinara mediante el archivo de productividad que entregan de manera semanal
a su coordinadora correspondiente.
*Se otorgara un bono bimestral de “Asistencia perfecta” a la persona que no tenga faltas,
no haya solicitado permisos y tampoco retardos durante los dos meses considerados.
*Se otorgara un bono de 200 pesos via nomina el dia de su cumpleafios.
Nota: Como bono se esta considerando las siguientes opciones: Tarjeta de Walmart
(vales) de 500 pesos o deposito monetario en némina de 500 pesos.

o EDUCACION CONTINUA
El departamento de Recursos Humanos, realizara un calendario anual con diversos
cursos presenciales o en linea, con temas de interés para el personal de enfermeria, los
horarios estardn considerados para todos los turnos (matutino, vespertino y fin de
semana).

o SALUD Y BIENESTAR
*Con apoyo de un consultorio de dental de la ciudad de Tijuana, se brindaran descuentos
exclusivos a los enfermeros de la empresa en estudio.
*Se fomentara tener un esquema de vacunas completo.
*En caso de que algun integrante del equipo tenga una patologia que requiera
seguimiento médico mensual, se solicitara que en cada visita se envie la receta o
certificado a la coordinadora para corroborar que el colaborador le esta dando un buen

seguimiento a su salud.



*Considerando a todos los turnos, se realizara cada 6 meses un dia para revision visual,
donde los enfermeros podran acudir a la oficina de la empresa en estudio a realizar su
examen visual completamente gratis.
*Cada 6 meses, se hara una actividad recreativa para los enfermeros en la cual se pueda
considerar a todos los turnos (matutino, vespertino y fin de semana).
*Cada mes la psicologa de la empresa, enviard un boletin, presentacion o video con
temas que aporten a la salud mental de los enfermeros, por ejemplo: formas para
canalizar mejor el estrés laboral, maneras de conciliar la vida familiar con la laboral, entre
otros.
*Cada dos meses se enviara un video de “Pausas activas”, el cual contenga ejercicios
sencillos que puedan realizar en su area de trabajo los colaboradores y favorezcan el
estiramiento del cuerpo ocasionado por la sedestacion prolongada e inactividad.

o RECONOCIMIENTOS
Cada semestre, se realizara una ceremonia virtual donde se otorgaran reconocimientos
(verbales y monetarios) por las siguientes razones:

1. Reconocimiento verbal por nominacion de algin compafiero de trabajo.

2. Tres reconocimientos monetarios por una mejora implementada.

3. Tres reconocimientos monetarios por nominacion de alguna coordinadora de

enfermeria, personal administrativo, médicos o personal de empresa cliente.

Nota: EI monto de los reconocimientos monetarios por mejora implementada y por
nominacion sera de 500 pesos ya se via ndmina o tarjeta de Walmart (vales). El
colaborador que gane el reconocimiento verbal, recibird via electronica un
reconocimiento firmado por el personal de Recursos Humanos y director de la empresa.

o EMPLEADO del afio
Para la seleccion del empleado del afo, se formard un comité que sera integrado por el
personal de Recursos Humanos, coordinadoras de enfermeria y dos médicos. El
empleado del afio, serd premiado el dia de la posada de la empresa y ganara un dia libre
con goce de sueldo y un bono de 500 pesos ya sea via nomina o tarjeta de Walmart

(vales).



o BUZON de sugerencias
Se enviarad un link en el cual los enfermeros puedan poner comentarios de forma
completamente anénima. Ademas, cada cierto tiempo se pondra alguna problemética en
el grupo de WhatsApp, la cual tendréa relacion a alguan tema del personal de enfermeria
y de este modo los enfermeros podran aportar en la toma de decisiones.

o AUMENTO salarial
Anualmente se realizara una evaluacion a cada colaborador para valorar la opcion de un
porcentaje de aumento salarial, en cada caso se hablara directamente con el enfermero
sobre el resultado de su evaluacion.

o EVALUACIONES de puestos acorde a sueldos
Se realizara una evaluacion de cada puesto del personal de enfermeria, en donde se
revisard si su perfil coincide con las actividades laborales que realiza y por lo tanto con

su salario.



Medidas generales:

1. Adicional a las estrategias antes mencionadas del “Programa Motivacional”, por

cada logro obtenido se ganaran puntos como lo muestra la tabla siguiente:

Educacion continua Actividad Puntos

Certificado de curso en linea menor a 10 hrs 10
Certificado de curso en linea de 10 a 30 hrs 30
Certificado de curso en linea mayor a 30 hrs 60
Certificado de curso presencial menor a 10 hrs 25
Certificado de curso presencial de 10 a 30 hrs 50
Certificado de curso presencial mayor a 30 hrs 100

Bienestar y salud |Acudir a eventos recreativos de la empresa 20
Aplicacién de vacuna 20
Visita al dentista 20
Visita al optometrista 20
Visita al nutridlogo 20
Inscripcién a actividad fisica 20
Recibo mensual de actividad fisica 30
Video realizando rutina de "Pausas activas" en
el trabajo 5

Participacion en carreras, concursos de arte,
baile, canto o alguna actividad artistica o] 30

deportiva

Asistencia, puntualidad y [C€ro retardos mensuales 40
productividad Cero faltas mensuales 30
Cero permisos mensuales 20
Envio de productividad semanal 5
Ganador del bono de productividad trimestral 30

Ganador del bono bimestral de asistencia
perfecta 50
Reconocimientos  (Ganador de reconocimiento verbal 20
Ganador por mejora implementada 40

Ganador de reconocimiento monetario por
nominacion 40
Ganador del empleado del afio 50
Recibir un % de aumento salarial 40

El enfermero que obtenga mayor puntuacion, recibira un dia libre con goce de
sueldo y las coordinadoras enviaran un resumen mensual de cOmo se encuentra

la puntuacion.



Referente a las “visitas al dentista” no aplican las citas mensuales de ortodoncia.
Toda la documentacién (certificados de capacitaciones, recibos de pago,
comprobantes y mas...) que el empleado otorgue debera ser original, de lo
contrario no sera tomado en cuanta para aumentar la puntuacion.

En caso de que el colaborador falte a laborar el dia de su cumpleafos, no se
depositara el bono de 200 pesos.

Solo sera valido un video por dia de “Pausas activas”, el colaborador tendra que

demostrar que es la misma fecha del dia del envio.



VI.CRONOGRAMA
Cronograma anual de "PROGRAMA MOTIVACIONAL "

NO.

ESTRATEGIA

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

S5

S9

S14

S18

S22

S27

S31

S35

S40

S44

548

S52

Area responsable

=

Bono de productividad

*Coordinacién de enfermeria
*Contabilidad

N

Bono de asistencia perfecta

*Coordinacion de enfermeria
*Contabilidad

*Coordinacién de enfermeria

3|Bono de cumpleafios *Contabilidad

4|Educacién continua Recursos Humanos

5|Descuentos en dentista Love dental Administrador

6/Revision visual por optometristas Administrador

7|Boletin salud mental Psicologia

8|Video pausas activas Afjmm'Strador
Director

Reconocimiento verbal por
nominacién

*Recursos Humanos
*Coordinacién de enfermeria
*Contabilidad

10

Reconocimiento monetario por
mejora

*Recursos Humanos
*Coordinacién de enfermeria
*Contabilidad

11

Reconocimiento monetario por
nominacién

*Recursos Humanos
*Coordinacion de enfermeria
*Contabilidad

*Médicos

*Personal de empresa cliente

12

Empleado del afio

*Recursos Humanos
*Coordinacién de enfermeria
*Contabilidad

*Director

13

Premio mayor puntuacion

*Recursos Humanos
*Coordinacion de enfermeria
*Contabilidad

14

Buzdn de sugerencias

* Administrador
*Recursos Humanos

15

Aumento salarial

*Recursos Humanos
*Coordinacién de enfermeria
*Contabilidad

*Director

16

Evaluaciones de puestos

*Recursos Humanos
*Coordinacion de enfermeria
*Contabilidad

*Director

*Administrador
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5.4 Andlisis costo beneficio
A continuacion, se observara en el cuadro 17 de “Implementacion y presupuesto” los costos en

relacion a las estrategias plasmadas en el Programa Motivacional, considerando que se estima un

costo anual del programa de $40,300 m.n.

Cuadro 17.

Implementacion y presupuesto

Estrategia Gasto Costos | Costo anual
Bono trimestral
Bono de productividad trimestral 3 personas $ 1,500.00 | $ 6,000.00
o Bono bimestral $ 50000 |$  3,000.00
Bono de asistencia perfecta 1 persona
) i Bono cumpleafios $ 20000|$  5400.00
Bono dia de cumplearios 27 enfermeros
*Comienzo de proyecto con cursos gratis de IMSS
Educacion continua en linea $ $ -
*Pendiente calendario anual de capacitaciones
Actividad recreativa Actividad semestral $8,100 | $  16,200.00
27 enfermeros
Actividad semestral
Dia de revision visual *Comida de optometristas $ 1,000.00 | $ 2,000.00
*Bebidas y refrigerios
Reconocimiento semestral
Reconocimiento monetario por mejora 3 personas $ 1500.00|$ 3,000.00
Reconocimiento semestral
Reconocimiento monetario por nominaciéon |3 personas $ 1,500.00 [ $ 3,000.00
Reconocimiento anual
*Premio monetario
Premio empleado del afio *Dia con goce de sueldo $ 1,100.00 [ $ 1,100.00
Buzo6n de sugerencias Buzdén de sugerencias en linea gratuito $ - $ -
Premio anual
Premio mayor puntuacion *Dia con goce de sueldo $ 600.00 (9% 600.00

TOTAL ANUAL: $  40,300.00

Nota. Cuadro descriptivo elaboracién propia, (2022).

Por lo tanto, en el siguiente cuadro 18. de “Indicadores de desempefio”, se describen los objetivos
que se pretende lograr al implementar el Programa Motivacional, de este modo se demostrara que

ambas partes (la empresa y los sujetos en estudio) se veran favorecidas con el programa propuesto.

Cuadro 18.
Indicadores de desempefio

Area Objetivo Indicador

NuUmero de renuncias de enfermeros
al afo

Disminuir la rotacion del
personal un 50%

Recursos Humanos
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Coordinacion de
enfermeria

Aumentar la
productividad de los
enfermeros un 30%

Total de productividad de enfermeria
por empresa al afo

Recursos Humanos
Psicologia

Aumentar la motivacion
laboral de los
enfermeros un 60%

Resultados de cuestionario de
medicion de motivacion del personal
de enfermeria

Recursos Humanos
Coordinacion de
enfermeria

Capacitar al 90% de los
enfermeros sobre
diversos temas de salud
laboral

Total de enfermeros con nuevas
capacitaciones de salud laboral

Recursos Humanos

Disminuir las
inasistencias y permisos
un 50%

Total de inasistencia y permisos al
afio por parte de enfermeria

Recursos Humanos

Mejorar la calidad de
vida del 60% de los
enfermeros

Total de enfermeros con:

*Esquema completo de vacunas
*Realizando actividad fisica de
forma constante

*Correccion visual

*Salud bucal

*IMC adecuado a su peso
*Enfermedades controlada

Nota. Cuadro descriptivo elaboracion propia, (2022).
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CAPITULO VI
6.1 Conclusiones y recomendaciones

La elaboracion del presente Caso Practico, surge de la necesidad que se noto de retribuir
de alguna forma a los enfermeros que laboran en la empresa en estudio, ademas como ya se
habia mencionado antes en la justificacion, por ser una empresa joven se detect6 que el area de
Recursos Humanos no cuenta con un programa que tenga como objetivo la formacion continua,
incentivos y reconocimientos de los empleados, lo cual al elaborar el Marco teorico, se
fundamentd con varios autores que estos aspectos son elementales dentro de una empresa para

mantener la motivacion laborales de los empleados.

Por lo tanto, se decidid utilizar en la metodologia el modelo de la Teoria de los dos factores de
Herzberg para analizar el nivel de satisfaccion e insatisfaccién de los sujetos de estudio mediante
los factores que plasma este modelo “factores de motivacion e higiénicos”, también se utilizo la
matriz FODA con el fin de identificar fortalezas y debilidades en un ambito interno de la
empresa y en el externo las amenazas y oportunidades; ademas, se desarroll6 una encuesta para
evaluar la motivacion laboral que se encontraba presente en los 27 sujetos de estudio y por
altimo se entrevisté a la coordinadora de Recursos Humanos para ver la perspectiva que tiene la
empresa en relacion a la motivacion y sus factores que existe actualmente en la empresa y
enfermeros.

Con las herramientas antes mencionadas se confirmaron la afectacion de la variable
directa y las indirectas indicadas en el diagrama Ex Ante. La variable directa es motivacion,
encontrando en la encuesta aplicada que el 40.74% de los sujetos relacionan su motivacion diaria
para ir a trabajar con aspectos laborales y el 50.25% los relacionan con motivos personales. Por
otro lado, en la entrevista la coordinadora de Recursos Humanos de la empresa indicé que si
considera que el personal de enfermeria se encuentre desmotivado, por lo que si le gustaria

trabajar el siguiente afio en un programa gque fomente la motivacion de los colaboradores.

En cuanto a las variables indirectas, se encuentra lo siguiente:
Formacion continua: En la entrevista realizada al departamento de Recursos Humanos, comenta
que los enfermeros si reciben educacion continua si lo solicitan o si ellos ven que el sujeto tiene

potencial en algun area en especifico.
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Incentivos: Comenzando por el pago, la encuesta arrojé que el 48.2 % de los sujetos no
considera que el pago es justo en relacion a su trabajo, el 40.7% dieron respuesta regular y el
11.1% lo percibe como justo.

Reconocimiento: En la encuesta aplicada el 44.4 % de los sujetos considera que no reciben un
reconocimiento justo de su labor por parte de sus jefes, el 18.6% estan en respuesta regular y el
37% creen si recibir un reconocimiento justo.

Ademas, con el modelo bifactorial de Herzberg, se pudo confirmar lo antes mencionado,
ya que refleja la problemaéticas que se encuentra en la empresa en estudio, indicando que la
autorrealizacion no es estimulada, no hay un fomento de educacion continua, ausencia de
reconocimiento verbal y fisico, no existe un progreso profesional, hay una notoria carencia de
evaluaciones periddicas de desempefio y de retroalimentacién por parte de los jefes, el personal
no esta conforme con su salario comentando que las evaluaciones salariales no son periddicas,
existen largas jornadas de trabajo y ausencia de reparto equitativo de actividades acorde al
salario percibido, consideran gue sus opiniones no se toman en cuenta en la toma de decisiones,
los colaboradores perciben que al desempefiarse de manera satisfactoria dentro de la
organizacion no tiene como consecuencia el progresar dentro de la empresa y los motivos

principales de los empleados para acudir a laborar son mayormente personales, no laborales.

Por otro lado, es importante mencionar que el presente trabajo terminal aportara a futuras
investigaciones relacionadas a administracion, fases del proceso administrativo, direccion y
desde luego en temas de motivacion laboral, teorias de motivacion, incentivos, remuneraciones,

formacion continua y programas de motivacion en empresas.

Por ultimo, al comprobar que era necesario hacer una mejora dentro de la empresa en
estudio para retribuir a los enfermeros, optimizar su motivacion laboral y favorecer al area de
Recursos Humanos, se ha desarrollado un “Programa Motivacional” con un costo anual de
$40,300.00 m.n, el cual consta de las siguientes estrategias: bonos de productividad, bonos de
asistencia perfecta, educacion continua, incentivos para el empleado del mes y del afio, buzon de

sugerencias, aumento salarial anual y evaluaciones de puestos acorde a sueldos.
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El costo anual del “Programa Motivacional”, se va recuperar al evitar el gasto que implica el
finiquito de un enfermero y la contratacion de un nuevo candidato para cubrir la vacante, dicho
costo es de $10,000.00 m.n. por persona. Por lo tanto, el programa se pretende proponer al
director y al personal de Recursos Humanos de la empresa en estudio antes del comienzo de su

ano fiscal.
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ANEXOS

Anexo 1.
Respuestas de pregunta No. 9

9. ¢Coémo puede la empresa aumentar tu motivacion laboral? (Describe tu respuesta)

27 respuestas

Dando bonos por productividad,Asistencia perfecta ,puntualidad mensual,con cursos y diplomados.

Reconocimiento mensual (felicitaciones, certificados o insentivos) Reconocimiento anual (empleado del
aio, insentivo economico extra) ofertar cursos de capacitacion continua en diversas areas

mas capacitacitaciones

Verificando que todos estdn de acuerdo con horarios

tomas en cuenta las aptitudes de cada empleado para una remuneracion adecuado por lo menos cada
afio

retener a sus trabajadores insentivandoles

Bonos §

Aumentando el salario

Aumentos salariales anuales

Aumento salarial de acuerdo a tu esfuerzo y tiempo

Dando apoyo al el empleado y sus necesidades

mejores horarios nocturnos y un aumento de salario

Mejor salario

Incentivando mejor a sus empleados y tomando en cuenta sus puntos vista
Evaluando realmente mis funciones

Aumentando el reconocimiento

Aclaracion de Vi i , sueldo, pr

Incentivos

Con bonos, reconocimiento y/o aumento salarial
Con incentivos &

Reconocimiento laboral, capacitacion constante, certificaciones, interes al personal evaluaciones
periodicas con remuneracion monetaria

Aumentos de salarios o ajustes justos, accesibilidad en permisos o vacaciones, entrenamientos y
capacitaciones constantes

Con incentivos, capacitacion continua
bonos de productividad, asistencia o puntualidad, caja de ahorro
Por medio de incentivo monetario

Otorgando un salario de acuerdo a las actividades laborales

Mejorar el salario, recibir lo Justo en el nivel de licenciatura, y no recibir lo mismo que alguien que no tiene
el nivel de licenciatura.

Incentivos, escuchar a sus empleados

Nota. Figura descriptiva obtenida de Google Forms, (2022).



Respuestas de pregunta No. 10

10.  ;Qué es lo que mas te motiva de trabajar en esta empresa? (Describe tu respuesta)

27 respuestas

La oportunidad que dan a las personas sin experiencia
Las deudas
los companieros

La cotizacion ante el seguro

El tiempo y la experiencia adquirida.
Que te dan oportunidades

Es una empresa que apoya al personal ain cuando no tienen experiencia, nos ayuda a crecer en el dmbito
laboral

Ambiente laboral y comprension.

Me gusta mi trabajo

la sercania a mi domicilio y la accecibilidad de las cordinadoras
El salario recibido al finalizar la semana.

Ocasionalmente, mis compaiieros

En la empresa que fui asignada existe un buen compafierismo
Mi sueldo y los compaiieros

Mi familia, pago semanal, ambiente laboral

Adquirir experiencia
El aprender mas y tener mas conocimientos y tener mas experiencia
El excelente ambiente laboral

que me permite trabajar para empresa donde puedes realizar actividades que te permiten crecer
laboralmente

El crecimiento y experiencia

Me satisface mucho ver mis actividades asignadas terminadas y me agrada mucho la enfermeria
enfocada a la industria

Que no tengo otro empleo

Gastos diarios
La oportunidad que brindan para aprender cuando vamos empezando en el ambiente laboral
El compafierismo, la ayuda de los demaés, las risas!

Atencion al paciente

Nota. Figura descriptiva obtenida de Google Forms, (2022).



A continuacion, en el Anexo 2 se encuentra el consentimiento informado que firmé la

coordinadora de Recursos Humanos previo a la entrevista del miércoles 3 de noviembre 2022.

Anexo 2.

Consentimiento informado

Yo _Mantla Gonzalc2 Yronto , declaro que sc me ha explicado que mi
participacién cn la cntrevista via Mcet del jucves 3 de noviembre 2022, consistirg en responder 10

preguntas que pretenden solamente aportar informacion que fortalezea la parte metodologica del
Caso Practico titulado “Programa motivacional para enfermeros que laboran en una Empresa de
Salud Ocupacional en Tijuana B.C". Accpto la solicitud de que la entrevista sca grabada para su
posterior transcripcién y andlisis, dicha grabacion solo podré tener acceso la estudiante responsable
de la investigacion y los docentes de la maestria en Administracién de la Universidad Autbnoma
de Baja California que guian la investigacién. Declaro que se me ha asegurado que la informacion
que entregue estard protegida por ¢l anonimato y la confidencialidad. La estudiante responsable
del estudio Brizia Feméndez Ramiro, se ha comprometido a aclarar cualquicr duda que pucda
surgir en relacién a la investigacién que se estd realizando. En caso de que el producto de este
trabajo sc requiera mostrar al pablico externo (publicaciones, congresos y otras presentaciones),
se solicitard previamente mi autorizacion. Por lo tanto, como participante, acepto la invitacion en
forma libre y voluntaria, y declaro estar informado de que los resultados de esta investigacion
tendrén como producto final un trabajo terminal (tesis), para ser presentado en ¢l examen de grado
de la estudiante responsable antes mencionada.

He leido esta hoja de Consentimiento y acepto participar en la entrevista.

Aoy

=2 \
Firma Participante

Brizia Fernandez Ramiro

Firma de alumna

Tijusna B.C.,a _ 3 de noviembre de 2022.

Nota. Figura descriptiva elaboracion propia, (2022).
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Anexo 3.

Entrevista completa a coordinadora de Recursos Humanos

1. Respecto al periodo vacacional, ;La empresa permite que los empleados tomen
vacaciones en cualquier época del afio?
R: Si se permite que en cualquier época del afio soliciten las vacaciones, solamente se les
pide que soliciten sus vacaciones con mucho tiempo de anticipacion. Minimo con dos
semanas, ya que se manejan bajo calendario ye s importante que no choquen las fechas
para su aprobacion.

2. ¢Creé qué la empresa fomenta el compafierismo y la union entre los trabajadores? Si la
respuesta es si, especifique de qué forma.
R: Aqui creo que hemos tenido una deficiencia desde hace tiempo, debido a que somos
una empresa de servicio especializados, es decir tienen contrato con nosotros, pero los
enfermeros se encuentran laborando en diferentes maquilas de Tijuana, entonces hemos
tenido un problema con que, por la distancia, horarios, diferentes ubicaciones hemos
tenido un problema de comunicacion y se sienten como més parte de la empresa donde
estan yendo fisicamente a trabajar que la empresa donde si estamos. Sin embrago gracias
a esto, hemos tratado de implementar algunos programas de mejora, algo que logramos
hacer es algunos eventos sociales como una salida a caminar, algo de dia de muertos para
que también los comparfieros se conozcan entre si, aunque laboren en lugares muy
diferentes.

3. ¢Considera qué los enfermeros reciben un justo reconocimiento de su labor? Si la
respuesta es si, especifique de qué forma.
R: Ok, también aqui yo siento que, si es algo que nos hace fata trabajar mas, sé que en las
empresas donde cada quien esta, o sea en las maquilas donde van fisicamente a trabajar,
sé que si les llegan a hacer reconocimientos, les dan algunos incentivos y si hemos
llegado nosotros a incentivar a algunos comparieros pero creo que nos hace establecer un
programa bien definido y hacerlo global para todas las empresas donde estan. Algo que

quisiéramos implementar es el programa del enfermero del mes ya que no lo tenemos.
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4. ¢Creé que el ambiente de trabajo de los enfermeros, es propicio para desarrollar sus
tareas?
R: Creo que la mayoria de los casos si, sin embargo, si nos ha tocado como uno o dos
casos de algunas maquiladoras donde ya sea que van empezando o cualquier otro motivo
que el lugar de enfermeria no esta lo suficientemente adecuado para que desempefien
bien sus labores, de esto nos dimos cuenta en plena pandemia en una de las empresas nos
hicieron saber los comparieros que el aislado lo estaban improvisando. Entonces hemos
tratado de tener mas supervision para que no sigan pasando estos casos.

5. ¢Laempresa toma en cuenta las opiniones o sugerencias de los enfermeros? Si la
respuesta es si, ¢Las opiniones tienen cierta influencia en la toma de decisiones?
R: Si, si tomamos en cuenta las sugerencias y las opiniones manejamos un correo de
buzdn de quejas, realmente nadie lo ha usado hasta la fecha vy si les hemos comentado
pero de repente por comentarios que nos hacen ya sea en oficina o a través de los
coordinadores o por el grupo que antes manejabamos de chat, algunas quejas o algunas
sugerencias que nos hacian si las tomamos en cuenta y creo que nos ha ayudado para
cambiar la dindmica de la comunicacion y de implementar algunas cosas para que los
trabajadores se sientas mas comodos y quiza quitar algunas que vimos que no les estaban
agradando.

6. ¢De qué forma considera que los enfermeros tienen la posibilidad de progresar en la
empresa?
R: Lo gue tenemos es que para algunos candidatos ya sea que nos lo soliciten o que
nosotros veamos que tienen el potencial, les damos la oportunidad de que tomen algin
entrenamiento, capacitacion, diplomado, maestria, especialidad para que puedan
desarrollarse méas en su &rea, también cuando hemos abierto vacantes para que puedan
subir de puesto como los puestos de coordinacion.

7. ¢Considera qué el salario neto recibido es justo en relacion a su trabajo y esfuerzo de los
enfermeros?
R: Aqui esta pregunta se me hace un poco dificil de contestar, en cuanto a que desde mi
punto de vista yo siento que en general se escucha mucho que los enfermeros no reciben
un salario justo debido a que ellos tienen una jornada mas extensa que los médicos por asi

decirlo, es un trabajo muy pesado y que a veces no es bien reconocido entonces eso si lo
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entiendo, entonces ahi queda un poquito complicado porque si he escuchado mucho eso.
Sin embrago lo que yo hago o lo que en mi departamento hacemos es que nos ponemos a
hacer investigacion de mercado y nos ponemos a ver como se estan ofertando en otras
empresas del mismo rubro y como estan los sueldos. Entonces, me tengo yo apegar a la
demanda laboral y a la comparacién de como estan los sueldos en otras partes y lo que si
he visto es que estamos por arriba de la media, porque si hay otras empresas que estan
dando sueldos mucho mas bajos.

¢ Creé qué la empresa actualmente tiene un problema de desmotivacion laboral en sus
empleados, especificamente en los enfermeros?

R: Si, yo la verdad si he notado eso, yo siento que es por lo mismo de que no es una
empresa normal donde los trabajadores estemos siempre en el mismo lugar, estamos en
diferentes lugares todos, hasta los administrativos estamos en diferentes lugares,
entonces el canal de comunicacion siempre se rompe y a veces los administrativos
tratamos de comunicarle algo al equipo y a la hora de comunicarselo debido a que no hay
una relacién muy estrecha por asi decirlo, se malentiende o a veces lo damos nosotros
mal y se crea una cadenita, entonces ahi es donde a veces hemos recibido quejas y nos
han dicho que la forma que alguno de los compafieros nos hemos comunicado o tratado
de dar un mensaje se ha interpretado de forma negativa por lo que se esta trabajando en
un programa de manejar varios filtros antes de dar la informacion a los empleados para
corroborar que se estd manejando de forma adecuada y que se entienda bien el mensaje,
que sea recibido como algo positivo. También creo que nos hacian falta muchos
programas como rompe hielos, socializar mas, todo esto como te comente hace rato que
también lo comenzamos a implementar e hicimos dos paseos, ademas debido a la
pandemia ya van dos afios que no se hace la cena de navidad y a pesar de que se les dio
un regalo, detalle por parte de la empresa pues no es o mismo porque quitamos ese
evento que se hace anualmente y si recibimos unas quejas de eso, pues a pesar que lo
hicimos por seguir indicaciones preventivas pues si afecto. También hemos trabajado con
algunas otras prestaciones como el fondo de ahorro y otras cosas méas que queremos hacer
por parte de la empresa para ayudar a la motivacion porque si noto que eso afecta mucho

y pues si las personas no estan motivadas pues no se van a sentir a gusto de seguir
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trabajando aqui y tal vez se necesite desarrollar su potencial y para eso si creo que se
tiene que reconocer mas pues los trabajos de cada quien.

¢En este momento, qué esta haciendo la empresa para fomentar la motivacion laboral en
sus empleados?

R: Préacticamente ya contesté esta pregunta con lo anterior pero lo Gnico que me gustaria
agregar es que ya estamos finalizando el afio, cumplimos algunas metas; pero si quiero
hacer un reporte de lo que se vio en el afio aqui con los administrativos y presentarlo a mi
jefe, estoy pensando implementar encuestas de satisfaccion para los empleados,
sugerencias y a partir de ahi hacer el plan anual del 2023 para que pueda crecer la
motivacion.

¢Aplicarian algun programa en la empresa en el cual consideren incentivos, educacion

continua y reconocimientos para los enfermeros?

R: Si, como te digo si lo hemos hecho, pero creo que nos hace falta bien estructurar un plan, una

politica y hacérselo conocer a todos, para que todos sepan existen estas posibilidades, debido a

que las personas que se les ha dado para alguna especialidad, diplomado o maestria pues ha sido

o que ellos nos lo solicitan 0 que en esa empresa se abrid una oportunidad o nos llegé un

convenio con alguna de las escuelas y que de ahi lo aplicamos, pero creo que si seria importante

que todo el equipo sepa que existe esta posibilidad para que se sientan con la confianza de

decirnos si les interesa estudiar algo mas.



