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Resumen

Una de las fortalezas mas importantes que mantiene una determinada organizacion,
sobre todo aquellas procedentes del dmbito sanitario se deriva del desempefio
laboral, un factor que se relaciona con la motivacion y satisfaccion de la fuerza de
trabajo. Bajo esta premisa inicial, la presente investigacion se desarrolla con el
objetivo de determinar los factores motivacionales que influyen en el desempefio
laboral del personal de enfermeria del area de emergencia del Hospital General
Babahoyo del IESS, para el desarrollo de estrategias que motiven y mejoren el
desempefio laboral. El estudio mantuvo alcance descriptivo, correlacional,
cuantitativo, método deductivo y disefio no experimental de corte transversal.
Conforme las variables de estudio, se aplicaron dos cuestionarios a una poblacion
de 32 colaboradores, el primero asociado con los factores motivacionales
constituido por 20 preguntas y el segundo orientado a medir el desempefio laboral,
compuesto por 19 interrogantes; donde se evidencid la falta de capacitaciones
anuales que permitan mejorar el desempefio laboral del personal de enfermeria,
entorno laboral inadecuado, falta de reconocimientos e incentivos laborales,
ausencia de apoyo entre colaboradores y un programa de formacién profesional.
Considerando esta situacion se determiné la ejecucion de un programa Team
Bulding, entrega de reconocimientos laborales, capacitacion, talleres de motivacion
y mejoras en el ambiente de trabajo. La propuesta requiere un monto total de
$1,362.00.

Palabras Clave: Motivacion, desempefio laboral, personal de enfermeria,

ambiente de trabajo, reconocimiento laboral.
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Abstract
One of the most important strengths that a given organization maintains, especially
those that come from the health field, derives from work performance, a factor that
is related to the motivation and satisfaction of the workforce. Under this initial
premise, the present research is developed with the aim of determining the
motivational factors that influence the work performance of the nursing staff in the
emergency area of the Babahoyo General Hospital of the IESS, for the development
of strategies that motivate and improve work performance. The study maintained a
descriptive, correlational, quantitative scope, a deductive method and a non-
experimental cross-sectional design. According to the study variables, two
questionnaires were applied to a population of 32 employees, the first associated
with motivational factors, consisting of 20 questions and the second aimed at
measuring job performance, consisting of 19 questions, where it was evidenced the
lack of annual training that will improve the work performance of the nursing staff,
inadequate work environment, lack of recognition and work incentives, lack of
support among collaborators and a professional training program. Considering this
situation, the execution of a Team Bulding program, delivery of labor recognition,
training, motivational workshops and improvements in the work environment was

determined. The proposal requires a total amount of $ 1,362.00.

Key Words: Motivation, job performance, nursing staff, work environment, job

recognition.



Introduccion

Desde los inicios del ser humano ha existido una preocupacion por adquirir
nuevos conocimientos y el de mejorar su entorno gracias a los logros que se han
dado en el pasado. Por ese motivo es importante estudiar el desempefio, ya que
mediante este aspecto se puede conocer el esfuerzo que ponen los profesionales de
la salud para mejorar la calidad del servicio al momento de atender a los
pacientes; no obstante, cuando el desempefio del personal es 6ptimo se garantiza
un proceso de atencion efectivo (Espinoza, Gilbert y Oria, 2016).

El desempefio laboral se trata del comportamiento y resultados de los
empleados que le permiten alcanzar los objetivos organizacionales; por tal razon,
se considera que la fortaleza mas importante dentro de una empresa es tener un
excelente desempefio laboral por parte de su personal. Sin embargo, el desempefio
se puede ver afectado por distintos factores como son el incorrecto
establecimiento de objetivos, formacién y desarrollo profesional, reconocimiento
del trabajador, ambiente de trabajo y participacion del trabajador (Toala et al.,
2017).

A su vez, Castillo (2017) afirmd que la evaluacién del desempefio es una
herramienta que brinda informacion importante a la empresa sobre el trabajador;
en la cual se pueden percatar los errores comunes gque estos cometen, de esta
forma la empresa pueda retroalimentarlos siguiendo las estrategias
organizacionales a fin de que mejoren su nivel de desempefio.

El Hospital General Babahoyo del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
(IESS) es una institucion publica descentralizada de Il nivel de atencion, dicha
entidad cuenta con una capacidad de 120 camas censables y 59 no censables,

gracias a la dltima remodelacién que fue entregada en el afio 2013 (IESS, 2018).



A pesar de las mejoras que ha tenido dicha casa de salud es necesario establecer
los factores que influyen en el desempefio laboral con el propdsito de poder
disefiar planes preventivos que ayuden a mejorar el rendimiento de los
enfermeros.

Por lo antes expuesto, se plante6 como objetivo el determinar los factores
motivacionales que influyen en el desempefio laboral del personal de enfermeria
del area de emergencia del Hospital General Babahoyo del IESS, para el
desarrollo de estrategias que motiven y mejoren el desempefio laboral. Para esto
se realizo la investigacion a través de la siguiente estructura.

El capitulo I contiene el marco tedrico conceptual que recoge las diversas
definiciones y teorias acerca del desempefio laboral y sus factores motivacionales
como son sus definiciones, la evaluacion del desempefio, sus métodos de
evaluacion y los factores del mismo, al igual que diversos conceptos que ayudan a
comprender mejor el tema de estudio, facilitando de esta forma sustentar la
investigacion y enriquecer el conocimiento sobre el desempefio laboral.

El capitulo Il comprende el marco referencial que es donde se encuentran los
estudios previos que diversos autores han desarrollado sobre el desempefio laboral
y sus factores, los cuales se han realizado en el exterior y en el Ecuador, con la
finalidad de adquirir mayor conocimiento sobre esta variable y comparar los
problemas presentados con los que se recaben en el estudio. Ademas, se analiza la
situacion actual que existe en el Hospital General Babahoyo IESS, para con dicha
informacidn disefiar planes estratégicos preventivos que ayuden a mejorar el
rendimiento del personal de enfermeria de dicha institucion.

El capitulo 111 presenta el marco metodoldgico que abarca el enfoque y tipo de

estudio, el método investigativo, las técnicas e instrumentos de la investigacion, la



poblacidon y muestra a estudiar; al igual que, los resultados presentados mediante
gréaficos para una mejor apreciacion de los datos y su respectivo analisis.

El capitulo IV muestra la propuesta e incluye todo lo que concierne a las
estrategias que se tomaran dentro del hospital objeto de estudio a fin de poder
mejorar el rendimiento del personal de enfermeria, para lo cual se establece el
objetivo de la propuesta, la justificacion con sus beneficiarios, la descripcion de
las actividades a desarrollarse; del mismo modo que, los recursos que se necesitan
y su respectivo calendario.

Antecedentes

Rivero (2019) establecio6 que la evaluacion del desempefio inicid en el siglo
XVI cuando San Ignacio de Loyola realizaba un informe que contenia las notas
que se ponian durante la evaluacion de las actividades que realizaban los jesuitas,
luego aparecié Robert Owen quién cre6 un sistema de evaluacion diario, el cual
consiste en un técnica que se realiza mediante un cubo de cuatro caras con
diferentes colores. Cada lado tiene diferentes significados que van relacionados
con el desempefio, por eso cada trabajador podia saber cuél fue su nivel de
desempefio el dia anterior; esto fue cuestionado por el mundo empresarial, ya que
no estaban de acuerdo en una valoracion individual. Es aqui donde se empezaron
a desarrollarse nuevos sistemas de evaluacién mas innovadores. Otro método que
se cre0 fue el de Henry Ford en 1930 donde se revisaban los tiempos de
produccién; evidenciando inconformidades ya que se enfocaban estrictamente a
los resultados y no se preocupaban por los trabajadores.

En el afio 1963 se publico un trabajo sobre la evaluacion donde se propuso
utilizar instrumentos cualitativos, para el afio 1971 se mostré un modelo que

permitia tomar mejores decisiones; es en 1981 cuando se propone una evaluacion



basada en el trabajo, el cual hizo que se debatieran los métodos cuantitativos y
cualitativos (Lopez, 2007).

En lo referente al Hospital General Babahoyo IESS, antes de tener su actual
ubicacién, en el afio 1941 inici6 sus operaciones en las calles Malecén entre
Flores y Martin Icaza llevando como nombre en ese tiempo Dispensario 28 del
IESS, el cual brindaba servicios de atencién a los usuarios en las especialidades de
traumatologia, pediatria, gineco-obstetricia y medicina general. Para 1943, recibio
un terreno donado por el Consejo Provincial de Babahoyo en el que edifico el
dispensario de una sola planta, que se ubicé en las calles 27 de mayo y General
Barona, siendo para el afio 1971 la remodelacion del edificio a fin de que esta
institucion pudiera funcionar como un hospital, lo cual se pudo conseguir para el
afio 1978 con su respectiva inauguracion. En el afio 2013 se volvi6 a inaugurar el
hospital una vez que fue de nuevo remodelado, ya que dicha entidad no contaba
con el equipamiento y espacio fisico necesario para cubrir la alta demanda de sus
afiliados y beneficiarios, por lo que las autoridades correspondientes procedieron
a la gestion de la remodelacion y readecuacion de dicho hospital (IESS, 2018).
Planteamiento del Problema

Segun la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL) y la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2019) las tasas de ocupacion y
participacion durante el afio 2018 mediante el andlisis del desempefio laboral en la
region mostrd una reduccién de las brechas entre las mujeres y los hombres; sin
embargo, esto no se produjo en la tasa de desocupacion, debido a que el aumento
del trabajo femenino solo se da en puestos que son considerados de mala calidad.

Ademas, la CEPAL (2019) manifestd que el trabajo por cuenta propia se

expandid en un 49% al nimero de ocupados en el mercado laboral, en un 37% la



generacion de empleo asalariado y en un 14% otros nuevos empleos con otras
categorias de ocupacion, los cuales en su mayoria son de baja calidad. Existe una
debilidad en la creacion de empleos asalariados, adicional tres paises de los
catorce de estudio tuvieron una mayor tasa de crecimiento en los empleos
asalariados que los de cuenta propia. Estos paises fueron Republica Dominicana,
Honduras y Chile; mientras que se registro lo contrario en los demas paises
restantes que fueron Ecuador, Uruguay, Perd, Panama, México, Guatemala, Costa
Rica, Colombia, Brasil y Argentina.

En el Hospital General Babahoyo IESS, especificamente en el area de
emergencia se ha podido observar un alto indice de ausentismo por parte del
personal de enfermeria de esta &rea, lo cual se debe en ciertos casos a distintas
enfermedades que tiene el personal como la diabetes, hipertension, asmay
problemas respiratorios, por lo que requieren ausentarse para asistir a consultas.

No obstante, el personal ha justificado su ausencia mediante permisos
médicos como los ocasionados por embarazos de alto riesgo; sin embargo, existen
colaboradores que han notificado que la falta se ha debido a calamidades
domeésticas, lo cual no puede ser completamente corroborado.

Esta situacion genera que el personal que labora con normalidad tenga que
suplir estos puestos pudiendo ocasionar una sobrecarga laboral y menor
desempefio. A su vez, se refleja en el personal un bajo trabajo en equipo, lo que se
refleja en reclamos y doble trabajo de tareas encomendadas, por no tener clara su
responsabilidad y delegacion.

De igual forma, se observa un escaso compromiso de parte de los

colaboradores, los cuales se limitan a realizar su trabajo y tareas encomendadas



sin sentido de urgencia, ni teniendo autonomia sobre ciertas decisiones operativas
que mejoren el servicio.

Por esa razon es necesario evaluar a los profesionales de la salud del area de
emergencia a fin de poder conocer los factores que pueden estar influyendo en su
desempefio, ya que dentro de un hospital se necesita que todo su personal esté
presente con una actitud proactiva para que pueda cubrir la alta demanda de
usuarios que acuden diariamente a esta institucion; en especial al area de
emergencia y que requieren de altos cuidados por parte del personal de
enfermeria.

Formulacion del Problema

¢Cudles son los factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral
del personal de enfermeria del &rea de emergencia del Hospital General Babahoyo
del IESS?

Justificacion

La motivacién en los colaboradores de salud ha sido un tema ampliamente
estudiado, especialmente porque es un proceso interno y dindmico que se refleja a
través del comportamiento y actitud en las labores diarias (Sanchez, 2019);
evidentemente, los factores motivacionales pueden tener una influencia en el
desempefio de los trabajadores, razon por la cual se desea realizar este estudio en
el contexto seleccionado. La presente investigacion es importante, ya que cuando
el personal de la salud tiene un buen desempefio permite que la productividad de
la institucion de salud mejore; sin embargo, existen varios factores que pueden
llegar a influir de manera negativa en este rendimiento, lo que conlleva a que el
personal de enfermeria sea menos eficiente provocando que se reduzca la

productividad y bajen los niveles de satisfaccion de los pacientes. Estos factores



suelen ser la falta de instrumentos, las condiciones inadecuadas del ambiente
laboral, la falta de personal, entre otros (Campos, Gutiérrez y Matzumura, 2019).
Para Bratuet, Pérez, Gil y Resino (2015) la evaluacién del desempefio es
necesario realizarla en las empresas mediante un sistema, con lo cual puedan
verificar que sus colaboradores estén cumplimiento a cabalidad todas sus
funciones y en caso de no ser asi lograr identificar sus debilidades para de esta
forma elaborar medidas correctivas que faciliten la mejora de su rendimiento,
tomando mayor atencién en las instituciones que se dedican a brindar atencién de
salud; debido a que es aqui donde el personal de enfermeria realiza distintas
maniobras y cuidados a los pacientes que deben de efectuar de manera oportuna,
eficaz y eficiente. Para esto, se debe tomar en cuenta las normas y procedimientos
establecidos; aqui nace la importancia de la evaluacion del personal en cuanto a su
desempefio para asi tener un método de control que ayude a la tomar decisiones.
Los beneficiarios de la investigacion son los trabajadores, los afiliados, el
hospital y la sociedad, iniciando con los trabajadores que son los beneficiarios
directos de este estudio; ya que por medio de la evaluacion se podran conocer los
factores que estén influyendo de manera negativa en su desempefio laboral, para
de esta manera poder disefiar acciones correctivas que aseguren el mejoramiento
de rendimiento de cada uno de los colaboradores que trabajan en dicha institucion.
Otros beneficiarios son los afiliados quienes acuden al hospital por alguna
emergencia sanitaria; puesto que, si el personal de enfermeria brinda cuidados de
calidad al momento de atender a los pacientes, estas personas mejoraran su salud
y por ende tendran una mejor percepcion de los servicios que conlleve a su
satisfaccion. Por altimo, el otro beneficiario es el hospital, debido a que, si se

proporciona a los afiliados cuidados de calidad, los afiliados tendran una mayor



satisfaccion por sus servicios y por lo tanto esto repercute de manera positiva en la
imagen de la institucion.

Esta investigacion se articula con la linea de investigacion de la Maestria en
Gerencia en servicios de Salud de la Universidad Catélica de Santiago de
Guayaquil que se refiere al “Sistema de evaluacién de desempefio”; por lo tanto,
en la presente investigacion se usaran los diversos conocimientos que fueron
impartidos durante la maestria, a fin de poder proporcionar al hospital, personal
eficiente.

Segun la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo (Senplades, 2017)
la politica 1.6 del Plan Nacional de Desarrollo menciona que el Estado debe
garantizar el derecho al cuidado integral, educacion y salud durante todo el ciclo
de vida, el mismo que debe estar bajo los criterios de calidad y accesibilidad
(Senplades, 2017). En lo que respecta a la politica 1.7 del Plan Nacional de
Desarrollo se establecio que dentro de las funciones del Estado esta el de
garantizar a la poblacién el acceso a la seguridad social y a un trabajo digno
(Senplades, 2017). Por tanto, este trabajo de investigacion, se alinea a estas
politicas de desarrollo.

Preguntas de Investigacion

¢Cuales son las bases tedricas y conceptuales de los factores motivacionales
que influyen en el desempefio laboral del personal de enfermeria del area de
emergencia del Hospital General Babahoyo del IESS?

¢ Cuéles son los trabajos previos que se han realizado sobre los factores
motivacionales que influyen en el desempefio laboral?

¢ Cual es la situacién actual del Hospital General Babahoyo del IESS?

¢Cual es el nivel de motivacion del personal de enfermeria del area de



emergencia del Hospital General Babahoyo del IESS?

¢Cudl es el nivel de desempefio laboral del personal de enfermeria del &rea de
emergencia del Hospital General Babahoyo del IESS?

¢Cudl es el plan preventivo que permitird mejorar el desempefio laboral del
personal de enfermeria del &rea de emergencia del Hospital General Babahoyo del
IESS?

Objetivos

Objetivo general

Determinar los factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral
del personal de enfermeria del &rea de emergencia del Hospital General Babahoyo
del IESS, para el desarrollo de estrategias que motiven y mejoren el desempefio
laboral.

Obijetivos especificos

Realizar una revision teorica y conceptual de los factores motivacionales que
influyen en el desempefio laboral del personal de enfermeria del area de
emergencia del Hospital General Babahoyo del IESS.

Revisar los trabajos previos que se han realizado sobre los factores
motivacionales que influyen en el desempefio laboral y la situacién actual del
hospital.

Determinar el marco metodoldgico para identificar los factores
motivacionales que inciden en el desempefio laboral del personal de enfermeria
del area de emergencia del Hospital General Babahoyo del IESS.

Establecer estrategias que motiven y mejoren el desempefio laboral del
personal de enfermeria del area de emergencia del Hospital General Babahoyo del

IESS.
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Capitulo |
Marco Teorico

Este capitulo contiene las bases tedricas que se han desarrollado sobre el
desempefio laboral, por lo cual se presenta temas como la evaluacion del
desempefio, sus métodos y factores que influyen segun diversos autores.
Adicional, se verifico los distintos conceptos importantes sobre algunos términos
que han sido usados durante el marco tedrico con el propdésito de brindar una
mejor comprension sobre el tema objeto de estudio y a su vez reforzar las distintas
teorias que se han revisado durante el capitulo.

Desempefio Laboral

Para Espinoza et al. (2016) el desemperio se trata de las acciones que lleva a
cabo el recurso humano dentro de una empresa, con lo cual puede demostrar sus
capacidades y habilidades para solucionar o resolver los problemas que se puedan
presentar en los servicios de atencion. Ademas, se lo define como el
comportamiento real del trabajador que muestra al momento de efectuar sus
obligaciones o deberes respectivos de su puesto de trabajo, las cuales se basan en
las buenas relaciones interpersonales, destrezas en procedimientos, eficacia en la
toma de decisiones, preparacion técnica y acumulada, al igual que el percance
técnico, entre otros.

Rivero (2019) indicé que el desempefio se trata de la accidn de ejecutar,
ejercer y cumplir un compromiso, es decir es la accion de trabajar que realiza una
persona en un puesto, profesion o cargo, teniendo en cuenta las habilidades y
conocimientos que tiene cada individuo. Debido a esto, es que se considera que la
evaluacion de desempefio es una apreciacion sistematica de las personas sobre el

cargo potencial que van a desarrollar en el futuro. A su vez, se define como un
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proceso que permite juzgar las cualidades, excelencia y valor de un trabajador,
con la finalidad de determinar el mérito de una persona para efectuar las
actividades, funciones y responsabilidades del cargo.

Para Chiang y San Martin (2018) el desempefio es el grado de cumplimiento
del trabajo por parte de los colaboradores; es decir que, el desempefio permite
medir la eficacia que tiene el personal dentro de una organizacion, ya que las
cualidades, necesidades, habilidades y capacidades son caracteristicas individuales
que estan presentes en el trabajo para producir comportamientos que logran
afectar su rendimiento.

Calderdn, Huilcapi, Montiel, Mora y Naranjo (2018) indicaron que el
desempefio laboral se refiere a la actuacién del trabajador y rendimiento laboral
que se da al momento de llevar a cabo las tareas y funciones de su cargo, con lo
cual demuestra su idoneidad. Por tal razon, se considera que las personas logran
manifestar sus competencias laborales a través de su desempefio, las cuales se
componen de los valores, caracteristicas personales, motivaciones, actitudes,
sentimientos, experiencias, habilidades, conocimientos y sistemas que permiten
Ilegar a los objetivos esperados. Adicional, al desempefio laboral se lo define
como aquello que efectta una persona en el ambito laboral, para lo cual requiere
de ciertos aspectos importantes como son las cualidades personales, disciplina y
actitudes; es necesario precisar que los factores que influyen en el desempefio
laboral son el desarrollo y formacion profesional, la participacion del empleado,
reconocimiento del trabajo, establecimiento de objetivos, la adecuacion del trabajo
y la motivacion.

Por otra parte, Adame, Tapia y Estrada (2019) afirmaron que el desempefio

laboral esta asociado con la satisfaccion y motivacion de los colaboradores, por
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ese motivo al momento de estudiar el desempefio se debe revisar la teoria de
Herzberg conocida como bifactorial donde estudia las necesidades humanas desde
una perspectiva netamente externa comprendida en dos factores que son los
motivacionales y los higiénicos. En cambio, en la teoria de Maslow se revisa la
teoria de la motivacion humana que estd compuesta de cinco necesidades humanas
como son la autorrealizacion, estima, asociacion, seguridad y necesidades béasicas.
Otro aspecto importante que se debe de resaltar es la manera como los
colaboradores brindan atencién y servicios a los pacientes; este es resultado del
trabajo en equipo, capacitaciones y satisfaccion, por eso se indica que estos
elementos son inherentes a su desempefio.

Evaluacion del desempefio

Segun Briones, Vera y Pefiafiel (2018) la evaluacion del desempefio se la
define como una herramienta indispensable para los jefes inmediatos la cual
consiste en un proceso técnico que permite tener una estimacion cualitativa y
cuantitativa sobre el nivel de eficacia que tienen los trabajadores al momento que
utilizan sus cualidades y habilidades para desarrollar sus funciones,
responsabilidades y actividades en su puesto de trabajo. Es necesario recordar
que, en la actualidad, el recurso humano es el motor del desarrollo de toda
empresa; por ese motivo es importante que este recurso se encuentre capacitado
constantemente a fin de poder aprovechar al maximo todos sus conocimientos y
habilidades en pro de la mejora de la organizacion. No obstante, evaluar el
desempefio es una técnica imprescindible de la administracion de los recursos
humanos, ya que mediante esta técnica se puede conocer a ciencia cierta los

problemas que existen en aspectos como la falta de motivacion, de
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aprovechamiento de potenciales, integracion del trabajador a la empresa y de
supervision.

Para Castillo (2017) la evaluacién del desempefio brinda informacion
importante a la empresa sobre el trabajador, reflejando errores comunes que
comete; a fin de poder retroalimentarlos de acuerdo a las estrategias
organizacionales para que mejore su nivel de desempefio, mediante la
identificacion de sus debilidades y fortalezas. Sin embargo, suelen existir ciertos
problemas al momento de desarrollar las evaluaciones, las cuales estan
relacionadas con la complejidad del instrumento y con los evaluadores, lo que no
asegura en muchas ocasiones una evaluacién objetiva. Las debilidades que se
pueden dar son la percepcion del proceso como injusto, dar énfasis a la
tramitacion de formularios y no en la evaluacion critica; asi como, la connotacion
de castigo o recompensas. Ademas, otros aspectos que perjudican el proceso
evaluativo son cuando la evaluacion no agrega valor, cuando el evaluado
reacciona de forma negativa debido a los comentarios desfavorables del evaluador
y cuando hay una falta de equidad al momento de evaluar.

Segun Alveiro (2009) la evaluacién del desempefio se la considera como un
proceso de seguimiento, acompafiamiento y retroalimentacion continuo que se da
entre el trabajador y el jefe, el cual debe ser dindmico y participativo con lo cual
se promueva el aprendizaje favoreciendo al desarrollo de sus competencias a fin
de mejorar los procesos del trabajo. A su vez, se la considera también como una
estrategia administrativa donde se requiere distintas interacciones de forma
permanente, lo que conlleva a que el trabajador tenga participacion en el
desarrollo y planeacién de su trabajo, al igual que le permite asumir mayor

responsabilidad en sus actividades con respecto a su puesto de trabajo. El sistema
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de evaluacion del desempefio dispone de distintos procesos que debe seguir el
recurso humano en donde se debe considerar diversos criterios y métodos que
permitan medir el desempefio de los trabajadores como son el desarrollo de este
recurso, la seleccion y reclutamiento, ademas de la planeacion de los recursos
humanos.

La evaluacion del desempefio brinda informacion relevante sobre aspectos de
la funcién de personal como planes de carrera que ayudan a planear futuras
asignaciones de acuerdo a las competencias y experiencia del personal, el
desarrollo donde se efectian programas de mentoring y entrenamientos, disciplina
que facilita la identificacion de problemas con respecto al comportamiento del
colaborador; asi como también planes de sucesion y compensacion donde se
pueden apreciar los colaboradores que tienen potencial para ocupar otros puestos
de trabajo. Para esto se requiere plantear algunos requisitos como definir objetivos
por area y organizacionales (Alles, 2017).

Pérez (2009) aseguro que los beneficios de la evaluacion del desempefio son
el conocer si existen problemas personales que afecten al trabajador, detectar
errores en el disefio de los puestos de trabajo, determinar la necesidad de nuevas
capacitaciones, reforzar la toma de decisiones en aspectos como cambio de
puestos o ascensos Y facilitar la implementacion de nuevas politicas de
compensacion.

Meétodos del desempefio laboral

Grijalva, Castro y Guaman (2019) sefialaron que el método Dacum es una
herramienta que permite valorar el aprendizaje, la percepcion, personalidad y
actitudes del recurso humano, con lo cual asegura el establecimiento de estrategias

que ayuden a mejorar el rendimiento de cada trabajador. La dimension
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aprendizaje es un factor que promueve la innovacién y las habilidades del ser
humano que lo hacen competitivo; es por eso, que esta dimension fomenta el
desempefio laboral. La dimension percepcion influye en el desempefio laboral, ya
que los colaboradores toman comportamiento en base a sus percepciones, las
cuales estan asociadas con la motivacion y el compromiso a fin de poder mejorar
la productividad.

La dimension personalidad se basa en los rasgos de la personalidad de los
trabajadores, los cuales se forman con el aprendizaje y la experiencia de los
empleados dentro del ambiente laboral, los mismos que son evaluados en relacion
al trabajo en equipo. La dimension actitud estd compuesta de los factores
dedicacidn, rapidez, cantidad y calidad, los mismos que influyen en el clima
laboral y por ende permiten la capacidad, habilidad y predisposicion del personal

para que desarrollen sus funciones y tareas (Grijalva et al., 2019).

Calidad
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Rapidez

Dedicacion

Trabajo en equipo
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Identificacion

Figura 1. Dimensiones del método Dacum. Tomado de (Grijalva et al., 2019).
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Segun Jiménez (2016) los métodos de evaluacion de desempefio se clasifican
en tres criterios como son: por el momento temporal, por el objeto a medir y por
el juicio a emitir. Dentro del criterio momento temporal se encuentran los
métodos basados en desempefio pasado como las escalas de puntuacion, la lista de
verificacion, el método de seleccidn forzada, de registro de acontecimientos,
escalas conductuales y el método de verificacion de campo; mientras que la otra
es la de futuro como las autoevaluaciones, las evaluaciones del potencial,
administracion por objetivos y los métodos mdaltiples. En el objeto a medir se
hallan los rasgos que se refieren a la evaluacion por parte del jefe basada en las
caracteristicas del empleado como la honestidad, lealtad, entre otros. Por ultimo,
el juicio a emitir dispone de los juicios relativos como método ordinativo, método
de distribucion forzada, método de comparacion por parejas; mientras que los
juicios absolutos se refieren a la evaluacion basada en normas de rendimiento.

El método de evaluacion de escala grafica es uno de los métodos més usados,
debido a su sencillez para realizarlo; sin embargo, suele ser susceptible a
prejuicios y a la subjetividad del evaluador. Para poder evitar la subjetividad, la
evaluacion se realiza mediante expresiones numéricas a través del uso de las
matematicas y la estadistica; ademas, se usa un cuadro con doble entrada siendo
las lineas verticales los grados de variacién y las horizontales los factores de
evaluacion del desempefio. Entre las ventajas que proporciona este método se
encuentran la sencillez del registro de la evaluacion, por lo cual se simplifica las
tareas del evaluador, facilita una vision global sobre las caracteristicas del
desempefio y la situacion de cada colaborador, al igual que es de facil

comprension y sencillo de aplicar (Cuesta y Mufioz, 2010).
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Para Gonzélez (2006) la lista de verificacion se refiere a un método donde el
evaluador registra mediante palabras el rendimiento y las caracteristicas de cada
empleado, para que luego el departamento de talento humano le asigne las
puntuaciones respectivas a cada una de las opciones de la lista. Este método tiene
como ventaja el hecho de poseer pocas normas a seguir, requiere capacitacion
minima para los evaluadores, es de facil aplicacion y resulta econémico, mientras
que las desventajas de este son otorgar puntos inadecuados por el departamento de
talento humano, la mala interpretacion de las opciones de la lista, el uso de
criterios de personalidad y no de los que conciernen al desempefio, al igual que la
propension a desviaciones por parte de los calificadores.

El método de investigacién de campo se lo realiza a través de entrevistas por
parte del evaluador con el supervisor, para de esta manera evaluar el desempefio
de sus empleados, con lo cual se logra establecer las razones y causas de su
desempefio; este método permite el diagndstico del rendimiento del trabajador, asi
como facilita el disefio de un plan de mejoras. Para llevar a cabo este método se
inicia con la evaluacion inicial, el andlisis suplementario, el planeamiento y se
termina con el seguimiento. En cambio, el método de eleccion forzada es aquel
que evalla el desempefio de los colaboradores a través de frases descriptivas que
tienen respuestas multiples (Martinez I. , 2015).

Dimensiones del desempefio

Las dimensiones del desempefio laboral son el cumplimiento de metas, el
conocimiento del puesto de trabajo, compromiso y responsabilidad, relaciones
interpersonales y capacitacion.

Segun Chiavenato (1992) en la dimension cumplimiento de metas se evalta

el esfuerzo del trabajador por aumentar sus metas, cumplimiento del trabajo en un
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tiempo establecido, buscar incrementar sus responsabilidades, aceptar tareas que
no corresponden a su puesto, logro de metas y trabajo rapido. En la dimension
conocimiento del puesto de trabajo se evallan aspectos como el cumplimiento de
los requisitos de su puesto de trabajo, habilidad para aplicar y aprender nuevas
técnicas, competencia en conocimientos requeridos para el trabajo, necesidad de
entrenamiento y conocimientos necesarios de su trabajo. La dimension
compromiso Y responsabilidad evalta todo lo que concierne a la honestidad con el
cliente, disposicion para trabajar, puntualidad del trabajo, cumplimiento de tareas
de forma puntual e integras, participacion decidida y entusiasta para la prevencion
de errores, resultados bueno y asignacion de tareas.

Para Torres (2017) las relaciones interpersonales evaltan el comportamiento
de los trabajadores en cuanto a su cortesia con los compafieros, conflictos de
trabajo, organizacion al momento de hacer sus actividades, comunicacion con sus
jefes y apoyo entre sus comparieros de trabajo para resolver problemas. Por tal
razén, se conceptualiza a las relaciones interpersonales como un proceso de
socializacion de la persona que se mantiene a lo largo de su vida, por lo que este
aspecto es muy importante; pero es necesario saber que hay dos tipos de
relaciones interpersonales que son las destructivas y las constructivas. En la
dimensidn capacitacidn se evaltan los cursos que se proporciona al personal de
acuerdo a su puesto, la frecuencia de las capacitaciones y los cursos profesionales
para mejorar su desempefio.

Factores del desempefio

Segun Toala et al. (2017) los factores que influyen de forma positiva en el
desempefio laboral son la participacion del trabajador, motivacion, formacion y

desarrollo profesional, reconocimiento del trabajador, establecimiento de
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objetivos y ambiente de trabajo. El desarrollo y formacion profesional es muy
importante porque le permite a la persona crecer profesionalmente, le da la
oportunidad de adquirir experiencia profesional y mejorar su autoestima. La
participacion del trabajador es una técnica muy importante, porque permite que el
trabajador participe de la planificacion y el control de las tareas. El
reconocimiento del trabajo genera que este se sienta valorado y util, favoreciendo
a que este se comprometa con las tareas encomendadas de la empresa. El
establecimiento de objetivos permite que los colaboradores cumplan con los
objetivos durante un determinado tiempo, logrando apreciar su nivel de
satisfaccion. EI ambiente de trabajo es indispensable, debido a que al sentirse bien
en el entorno laboral podran desempefiarse mejor; asi como, cuando se ubica a un
trabajador en un puesto de acuerdo a su experiencia y habilidades.

La teoria de factores multiples del desempefio laboral desarrollado por
Campbell y Knapp en 1993 se estructura mediante ocho factores generales que
incluyen caracteristicas como son las destrezas, eficiencia en el trabajo, liderazgo,
disciplina personal y consistencia del esfuerzo; ademés dispone de tres
determinantes principales del desempefio laboral que son la motivacion,
conocimiento de habilidades y procedimientos, asi como el conocimiento
declarativo y sus antecedentes (Anastasi y Urbina, 1998).

La motivacidn se refiere a tres juicios diferenciados que son la decision
relativa a la persistencia del esfuerzo, la que se refiere al nivel de esfuerzo a
dedicar y la eleccion de realizar un esfuerzo; en otras palabras, esto quiere decir
que la motivacion estd compuesta por las dimensiones de la conducta que son la
persistencia, su amplitud y la direccidn. En las destrezas y el conocimiento de

procedimientos se debe indicar que las destrezas que se incluyen son las de auto
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direccidn, interpersonales, perceptivas, fisicas, psicomotrices y cognitivas; en lo
que respecta al conocimiento este debe combinarse entre el conocimiento que
debe hacerse con el de cdmo hacerse. Por otra parte, el conocimiento declarativo
se refiere al conocimiento sobre la comprension de los requerimientos de las areas
(Sanz, 2002). En cambio, segun Gil y Giner (2010) las variables determinantes del
rendimiento son las caracteristicas fisioldgicas, medios de trabajo adecuados,
métodos apropiados y sistema retributivo.

Motivacién Laboral

La palabra motivacion se origino del vocablo latino motivus que quiere decir
causa de movimiento, por lo cual la motivacion se refiere a la direccion y causa
del comportamiento humano; es decir es aquello que provoca que una persona
lleve a cabo una determinada accion. Sin embargo, es necesario recordar que el
comportamiento se encuentra modulado por la personalidad, que es un proceso
interno y dindmico que ocasiona un no hacer y hacer, el cual depende de las
necesidades, impulsos o deseos del sujeto (Sanchez, 2019).

Segln Sanchez, Brea, De la Cruz y Matos (2017) la motivacién es la labor
mas compleja y fundamental de la direccion, ya que por medio de la misma se
alcanzan los objetivos que forman parte del trabajo de una persona, la cual debe
estar acorde a los patrones o estandares esperados. En cambio, la motivacion
laboral se trata de las fuerzas que hacen que el trabajador se comporte y actué de
una determinada manera a fin de alcanzar sus metas, las cuales estan
condicionadas por la capacidad de satisfacer alguna necesidad individual.

La motivacidn es aquella que se relaciona con la conducta humana, la cual es
causada por factores externos e internos en donde las necesidades y deseos

generan la energia que incentiva a las personas a que efectlen las actividades que
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ayudaran a cumplir su objetivo. La motivacion tiene una relacion estrecha con el
entorno laboral, las relaciones laborales y la satisfaccion laboral, ya que las
empresas que disponen de altos niveles de motivacion en sus colaboradores
conllevan a que exista un nivel alto de satisfaccion por parte de sus clientes. Por lo
antes expuesto, el saber motivar a los trabajadores es un rasgo de éxito para las
empresas, debido a que al mantener un personal motivado permitira una mayor
produccion laboral (Pefia, 2018).

Teorias de motivacion

A través del tiempo se han desarrollado diversas teorias sobre la motivacion,
entre las mas importantes se encuentran la teoria de las necesidades de Maslow
con sus piramides mostrando los diversos niveles; la teoria de los dos factores de
Herzberg o también conocida como la teoria de motivacion e higiene; la teoria de
MacClelland sobre las tres necesidades y la teoria de las expectativas de Porter y
Lawer.

Teoria de Maslow

De acuerdo a Rodulfo (2018) la teoria de jerarquia de las necesidades de
Maslow se basan en cinco niveles que son las necesidades de autorrealizacion, de
estima o reconocimiento, sociales, de seguridad y fisiologicas. Las necesidades
fisioldgicas son las del nivel més bajo de la pirdmide que comprende las
necesidades principales a satisfacer antes de atender a las de los niveles mas altos;
ademas, se establece que las etapas del modelo de Maslow se dividen en
necesidades de crecimiento y deficiencia, siendo los primeros cuatro niveles parte
de deficiencia y el ultimo nivel la necesidad de crecimiento. Las necesidades
fisiolégicas comprenden los requisitos bioldgicos para que el ser humano

sobreviva, estas necesidades son la comida, ropa, refugio, aire, calor, suefio,
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bebida y sexo, sin las cuales el cuerpo humano no puede funcionar 6ptimamente;
no obstante, si no se logra satisfacer estas necesidades no se puede continuar con
las demaés, por lo cual se las considera como secundarias.

Las necesidades de seguridad son aquellas que se basan en la proteccion ante
peligros, manteniendo un ambiente agradable para poder prevenir cualquier tipo
de situacion; adicional, se encuentran las necesidades de estabilidad, por lo que las
personas buscan reducir el miedo y la ansiedad a lo desconocido, asi como perder
el control de sus vidas, la confusion y el de ser vulnerables a nuevas
circunstancias (Castro F. , 2018).

Para Amo (2017) las necesidades de afiliacion se refieren a que las personas
experimentan la necesidad de pertenencia, de interaccion con otras personas y de
sentirse aceptados por las mismas, estas necesidades la conforman las relaciones
sociales, el afecto, las raices, la amistad y la pareja. Las necesidades de
reconocimiento comprenden las necesidades como respeto, éxito, confianza,
logros y auto-reconocimiento. Por ultimo, las necesidades de autorrealizacion se
basan en la capacidad de optimizar el propio potencial y de llegar a ser lo que es
capaz de ser, en este nivel se encuentra el liderazgo, la gestion de conflictos, la
creatividad, entre otros.

Teoria de Herzberg

La teoria de la motivacion e higiene de Herzberg desarrollada en 1998 fue
producto de los resultados de las investigaciones llevadas a cabo a trabajadores
donde se les consultd sobre las situaciones en las cuales se sintieron mal o bien
con respecto a sus puestos de trabajo. Se identifico que la insatisfaccion no es lo

opuesto de la satisfaccion, dejando claro que al eliminar las caracteristicas
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insatisfactorias no lograba que un puesto de trabajo se vuelva satisfactorio
(Velasco, 2017).

Segun Marin y Placencia, (2017) la teoria de Frederick Herzberg esta
compuesto por dos factores que son los factores higiénicos y los motivacionales;
dentro de los factores motivacionales estan aquellos que se relacionan con la
satisfaccion de la persona como son el reconocimiento profesional, la
autorrealizacion, el trabajo como estimulo positivo, la oportunidad de crecimiento,
la responsabilidad y el desarrollo profesional. En los factores higiénicos se
encuentran los relacionados con el ambiente que rodea las personas y las
condiciones de su puesto de trabajo, estas variables forman parte de la
administracion de la empresa como son la seguridad del trabajo, las directrices y
politicas de la empresa, las buenas condiciones laborales, el status, las relaciones
con comparieros de trabajo y las relaciones con el jefe.

Teoria de MacClelland

Segun Arenal (2018) la teoria de tres necesidades creada por MacClelland en
1989 se centra en tres impulsos que son las necesidades de logro, del poder y de
afiliacién. La necesidad de poder se trata del grado de control que tiene un
individuo sobre su situacion, la cual guarda relacién con la manera como las
personas manejan el fracaso y el éxito. La necesidad de afiliacion se refiere a la
necesidad donde las personas buscan asociarse con los demas. Las necesidades de
logro estan relacionadas con el grado de motivacion de las personas para llevar a
cabo sus labores.

Teoria de Vallerand y Rousseau

El modelo jerarquico de la motivacion extrinseca e intrinseca de Vallerand y

Rousseau indica que la motivacién se compone de tres niveles que se relacionan
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entre si y que se centran en los mediadores psicoldgicos y factores sociales, los
cuales son global, contextual y situacional. Existen diversos tipos de motivacion
que se pueden apreciar en la teoria de autodeterminacion que empieza con la
desmotivacién hasta la motivacion intrinseca (Sdenz, Almagro y Fernandez,
2017).

La motivacidn extrinseca es aquella que se refiere a la necesidad de una
fuente externa para poder llevar a cabo una accién; en cambio, la motivacién
intrinseca se trata del nivel més alto de autodeterminacion, debido a que la
motivacion surge del interior de las personas. Es decir que, las personas pueden
comprometerse con una actividad de manera espontanea cuando se sienten
motivadas intrinsecamente, ya que buscan sentirse competentes (Saenz et al.,
2017).

Teoria de Porter y Lawler

De acuerdo a Medina (2018) el modelo de Porter y Lawler es mas completo
basado en la teoria de la expectativa de Lawler donde se establece que un
trabajador motivado va a rendir mejor, por lo cual los beneficios de la motivacion
son para el trabajador y la empresa. Entre los aspectos que motivadores se
encuentran la dedicacion, el compafierismo, el desempefio y el dinero, por lo
tanto, se debe establecer de forma clara las recompensas econémicas que se van a
aplicar a fin de que surtan el efecto deseado que consiste en el rendimiento 6ptimo
de los colaboradores.

Este modelo se enfoca en la relacidn entre recompensas y desempefio, asi
como sobre la motivacion para el trabajo. Con respecto a la relacién, lo que las
personas esperan es que al realizar mejores trabajos ellos perciban mejores

salarios y rapidas promociones. En cuanto a la motivacion para el trabajo, este
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resulta de lo atractivo de la recompensa y lo que perciba la persona con respecto a
la asociacion entre recompensa y esfuerzo. Esto no siempre sucede, por ese
motivo los trabajadores suelen sentirse desmotivados en el trabajo debido a la
falta de equidad percibida.

Marco Conceptual

Sanchez (2015) determind que el ausentismo laboral se refiere a que el
empleado falta a su jornada de trabajo en dias que se contaba con su asistencia, lo
que ocasiona un resultado negativo entre el tiempo en el cual el trabajador fue
contratado y el periodo en el que desarrollo su tarea. Para Rojas (2017) el
absentismo laboral se trata de la ausencia por parte del colaborador a su puesto de
trabajo durante la jornada laboral que debe cumplir y la cual fue adscrita en su
contrato.

Para Espinoza et al. (2016) el desemperio se trata de las acciones que lleva a
cabo el recurso humano dentro de una empresa, con lo cual puede demostrar sus
capacidades y habilidades para solucionar o resolver los problemas que se puedan
presentar en los servicios de atencion. De igual manera, Chiang y San Martin
(2018) lo conceptualizaron como el grado de cumplimiento del trabajo por parte
de los colaboradores; es decir que, mediante la evaluacion del desempefio se
puede medir la eficacia que tienen los colaboradores dentro de una organizacion,
ya que las cualidades, necesidades, habilidades y capacidades son caracteristicas
individuales que estan presentes en el trabajo.

Por esa razon se ha vuelto necesario que en las distintas entidades de
cualquier tipo de actividad econémica se lleve a cabo evaluaciones del desempefio
de su talento humano, que segun Rivero (2019) lo definié como un proceso bajo

el cual se juzga y se determina el mérito de una persona en el desarrollo de sus
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responsabilidades, actividades o funciones de acuerdo al cargo que desempefia.
Por otra parte, Briones et al. (2018) mencionaron que la evaluacion del
desempefio es una herramienta indispensable para los superiores ya que esta
consiste en un proceso técnico que brinda una estimacion cualitativa y cuantitativa
sobre el nivel de eficacia de los trabajadores al momento de desarrollar sus
funciones, responsabilidades y actividades que corresponden a su puesto de
trabajo.

Uno de los factores que influyen en el desempefio laboral es la motivacion, la
cual segiin Martinez (2015) se la conceptualiza como el conjunto de procesos
intangibles e integrales que se relacionan con el contexto y la persona, los mismos
que se implican en la persistencia, direccion y activacion de la conducta de forma
inconsciente y consciente. En cambio, para Revuelto (2018) se trata de las
disposiciones conductuales que implican la intensidad, fuerza y seleccion de un
tipo de comportamiento, asi como las aspiraciones de los empleados; es decir que,
se basa en un proceso interno de las personas que provoca un comportamiento
orientado a un fin.

Los aspectos necesarios dentro de una empresa, en especial cuando esta se
dedica al sector de la salud es el liderazgo, que segun Serrano y Portalanza (2015)
la definieron como la capacidad de influir en un grupo a fin de poder cumplir con
las metas, por eso se lo considera también como un proceso que permite influir
sobre las personas para que trabajen en equipo, con el proposito de que los
colaboradores trabajen de manera entusiasta para alcanzar sus objetivos. De igual
manera, Cosme (2018) considerd al liderazgo como un fenémeno que se da dentro
de un grupo social, el cual se muestra mediante una serie de comportamientos que

definen el rol de una persona, esto se suele dar cuando existe una situacion que
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requiere que se influencie y se coordine las actividades que debe desarrollar un
grupo a fin de poder lograr sus objetivos en comun.

Segln Hernandez e Hinojos (2019) las relaciones interpersonales se las define
como la interaccion que se da entre individuos, cuya interaccion se basa en la
confianza mutua a través de la cordialidad, el respeto y la empatia. En cambio,
Cordero, Garcia, Romero, Flores y Trejo (2019) expresaron que esta relacion se la
conceptualiza como la comunicacion terapéutica y linguistica, la misma que se
desarrolla a través de un proceso interpersonal que esta compuesto por tres fases
que son la terminacion, el trabajo y la orientacion.

Una vez revisadas las distintas definiciones y conceptos que tienen que ver

con el desempefio laboral y sus factores se da paso al siguiente capitulo.
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Capitulo 11
Marco Referencial

En este capitulo se procede a hacer una revision de los diferentes trabajos
previos que se han llevado a cabo durante los Gltimos afios sobre el desempefio
laboral y los factores motivacionales, los mismos que se han realizado a nivel
internacional y nacional. Dichos trabajos han sido evaluados bajo distintos
métodos y enfoques, por lo cual permiten elegir el método idéneo para evaluar el
desempefio en el personal de enfermeria del hospital objeto de estudio.
Investigaciones Referenciales

Soria (2016) llevo a cabo una investigacion acerca del desempefio laboral del
personal que labora en un hospital de Per(, el cual plante6 como objetivo
determinar la relacion entre desempefio laboral y los determinantes del trabajo,
para esto se utiliz6 como metodologia el estudio de tipo no experimental,
observacional, transversal y prospectivo, la técnica que se utilizé fue la encuesta,
la muestra fue de 22 licenciados de enfermeria. Los resultados mostraron que la
mayoria de los licenciados tienen una edad de 50 afios, siendo el sexo femenino el
que predomina y que la mayoria tiene entre 14 y 21 afios de antigliedad de trabajo
en dicha institucion.

Se observa que la disposicion del trabajo esta relacionada con el buen
desempefio laboral, en aspectos como los horarios de trabajo, bonificaciones y
sueldos; de igual manera se hall6 relacion entre desempefio laboral y la capacidad
del trabajo en criterios como segunda especializacién, estudios especializados,
conocimiento de seguridad del paciente, reconocimiento por su rendimiento y los
cargos. Ademas, al asociar el desempefio laboral y los recursos se pudo apreciar

gue existe una relacion en los aspectos como equipamiento para trabajar, la
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seguridad e higiene del hospital, mostrando mayor problema en la infraestructura
del hospital que no es la més adecuada (Soria, 2016).

Oliveros, Fandifio y Torres (2016) efectuaron un estudio sobre los factores
motivacionales con respecto al trabajo en un hospital de Bogota, la metodologia
que se aplico fue un estudio de tipo no experimental, transversal, descriptivo y
correlacional. La muestra estuvo compuesta por 398 trabajadores del &rea de
enfermeria, el instrumento que se uso fue el cuestionario de Fernando Toro, el
cual estudia 15 factores motivacionales que se dividen en tres partes que son
motivaciones internas, medios preferidos para obtener retribuciones en el trabajo
y motivaciones externas.

En cuanto a los resultados de la investigacién se encontré que, en las
condiciones motivacionales internas, el 89.7% de los trabajadores tienen un nivel
medio, dentro de esta categoria se muestra un nivel medio en la variable logro y
autorrealizacion; bajo en poder y afiliacion; alto en el reconocimiento. En la
categoria medios preferidos se identifico que el 89.7% de los empleados
obtuvieron un nivel medio, dentro de esta categoria hubo un nivel medio en
dedicacidn a la tarea, aceptacion de normas y valores; un nivel alto en la
aceptacion de la autoridad y expectacion; mientras que un nivel bajo en la
requisicion. Por ultimo, la categoria condiciones motivacionales externas mostro
que el 42.6% tuvo un nivel alto, debido a que dentro de esta categoria se hallé un
nivel medio en la variable supervision, contenido de trabajo y salario; bajo en
grupo de trabajo y promocién (Oliveros et al., 2016).

Torres y Bricefio (2015) efectuaron un trabajo acerca de los factores
motivacionales e higiénicos en el personal de cuidados intensivos de un hospital

de Los Andes, para esto se utiliz6 como metodologia un estudio descriptivo,
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transversal y de campo, la muestra la conformaron 30 profesionales de enfermeria.
El instrumento fue un cuestionario que constaba de tres partes que fueron los
datos sociodemograficos y laborales, los factores higiénicos y los factores
motivacionales; estos factores estuvieron estructurados con respuestas de tipo
Likert con cinco opciones. Los resultados del estudio demostraron que, en los
factores motivacionales, la dimension reconocimiento fue la que presenté mayor
problema, siendo la mayoria quienes consideraron que solo a veces se reconoce
las buenas labores y que por su desempefio ha obtenido otros beneficios.

En lo que respecta a los factores higiénicos se pudo apreciar que en la
dimension salario, el 60% de encuestados nunca va acorde a las necesidades del
personal, lo que genera que a veces disminuya sus ganas de trabajar, a esto se
suma que el 43.3% de trabajadores consideran que casi nunca las condiciones
ambientales son adecuadas por lo que la ven a veces como desagradables. Otro de
los problemas identificados es que el 53.3% de empleados indicaron que casi
nunca se les informa si hacen bien o mal su trabajo y que solo a veces dispone de
equipos y materiales necesarios para el trabajo (Torres y Bricefio, 2015).

Garcia, Ochoa, Fernandez, Félix y Campoy (2015) llevaron a cabo una
investigacién acerca de los factores motivacionales que influyen en los
trabajadores, este trabajo aplicd como metodologia un estudio descriptivo y
transversal, la muestra la conform6 un total de 250 colaboradores que formaban
parte de nueve empresas distintas por lo que se usé un muestreo no probabilistico
e intencional. El instrumento fue el cuestionario que estaba basado en la teoria de
McClelland agregando ademas otros factores importantes, dispone de cinco

dimensiones de estudio que son el poder, el logro, la afiliacién, la estima e
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incentivos econdmicos que en total cuenta con 17 preguntas con respuestas tipo
Likert.

Por medio de los resultados encontrados se pudo deducir que la motivacion
general de los trabajadores en sus cinco dimensiones fue alta, mostrando que entre
ellos el porcentaje mas alto fue la estima con el 82.8% y el méas bajo el poder con
el 40%. Se demostro que los factores motivacionales se encuentran
igualitariamente distribuidos en los colaboradores, por lo que se puede asegurar
que existe un estado de motivacion efectivo, que puede ser estimulado para una
mejor productividad (Garcia et al., 2015).

Huilcapi, Jacome y Castro (2017) realizaron un estudio sobre la motivacion
en el &mbito laboral para lo cual plantearon como objetivo identificar el estado
emocional del personal de empresas en Babahoyo. La metodologia que se usé fue
bajo el método deductivo e inductivo, la muestra la conformaron 180 trabajadores,
la técnica utilizada fue la encuesta. Los resultados mostraron que el 61% de
encuestados sabe el significado de motivacion, apenas el 23% de trabajadores
conoce como se motiva en la empresa, entre las formas de motivar los jefes suelen
motivar en primer lugar con incentivos y premios, seguido de valoracion salarial,
mientras que la de menor frecuencia que utilizan fue la integracion y acogida.
Ademas, supieron manifestar que las empresas que motivan a su personal llegan a
tener beneficios altos, en cuanto a la insatisfaccion en el trabajo el 53% opind que
la insatisfaccion puede afectar su rendimiento.

Chumpitaz (2017) realiz6 un trabajo de investigacion que trata sobre el
desempefio laboral y las caracteristicas demograficas, por lo cual establecié como
objetivo el describir el nivel de desempefio laboral en el personal de enfermeria de

un hospital de Peru. Para esto utiliz6 como metodologia la investigacion
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cuantitativa, de tipo no experimental, descriptivo y transversal, la muestra fue de
25 licenciadas y auxiliares de enfermeria, la técnica fue la encuesta. Los
resultados principales fueron que, al asociar el nivel de desempefio con los grupos
etarios, el grupo predominante fue el de los 31 a 40 afios de edad mostrando un
buen desempefio, mientras que los de mas de 50 afios y algunos de 31 a 40 afios
demostraron un regular desempefio.

En el estado civil los solteros predominaron con un buen desempefio, siendo
las separadas o viudas las de un desempefio regular; en el grado de instruccion las
auxiliares tenian regular desempefio. En lo que se refiere a los ingresos mensuales
los que reciben entre 1000 y 3000 soles tienen un desempefio regular y por Gltimo
los colaboradores que tienen un segundo trabajo muestran un desempefio regular;
sin embargo hay casos donde a pesar de tener un solo trabajo muestran un regular
desempefio (Chumpitaz, 2017).

Ramos (2018) efectu6 una investigacion acerca del desempefio laboral en un
hospital de Lima, el mismo que tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
variable objeto de estudio y la gestion del talento humano, para lo cual se utiliz6
como parte de la metodologia un estudio de tipo no experimental y correlacional,
la muestra se conformo por un total de 50 profesionales de medicina y la técnica
fue la encuesta. Los resultados mostraron que el nivel del desempefio laboral fue
bueno, seguido de regular; en lo que respecta a la gestion del talento humano se
hall6 que esta fue buena y regular, por consiguiente, al momento de asociarlos se
puedo determinar que si existe una relacion significativa entre dichas variables
(p<0.05).

Mancha (2018) ejecuto un estudio que habla sobre el desempefio laboral y el

clima organizacional, para lo cual plantearon como objetivo determinar la
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influencia del clima en el desempefio en el personal de enfermeria de una
institucion de salud en Lima. El estudio fue cuantitativo, de tipo no experimental,
correlacional y explicativo, la muestra la conformaron un total de 50 profesionales
y la técnica usada fue la encuesta que consta de 30 preguntas divididas entre sus
ocho dimensiones, de igual manera el cuestionario fue validado por tres expertos
del campo de la medicina y mediante el Alfa de Cronbach.

Los resultados que se pudieron conseguir fueron que el nivel de desempefio
laboral fue inadecuado seguido de regular. Esto se debié a que las dimensiones
planificacion, responsabilidad, iniciativa, oportunidad, calidad del trabajo,
relaciones interpersonales, cumplimiento de las normas, asi como, confiabilidad y
discrecion obtuvieron niveles inadecuados seguidos de regular. Se concluy6 que si
influye el clima organizacional en el desempefio laboral (Mancha, 2018).

Einer (2019) hizo un estudio sobre el desempefio laboral en una entidad de
salud de Peru, el cual llevo como objetivo determinar la relacion entre dicha
variable y el estrés, para lo cual debié tomar como metodologia la investigacion
cuantitativa, de tipo no experimental y correlacional. Para esto tom6 una muestra
de un total de 42 profesionales de la salud y les aplicé como técnica la encuesta
mediante un cuestionario que fue previamente validado por tres profesionales
académicos de maestria y mediante una prueba piloto con 15 personas obteniendo
una confiabilidad de 0.848.

Los resultados de la encuesta ayudaron a determinar que el desempefio
laboral y el estrés tienen relacion, ya que los trabajadores que tienen un regular
desempefio laboral presentaron un nivel medio de estrés; ademas, los trabajadores
con desempefio deficiente poseian un nivel medio y alto de estrés. Al revisar la

tabla cruzada entre el desempefio laboral y los factores ambientales se constato
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que cuando los factores ambientales tienen un nivel medio el desempefio laboral
es regular y deficiente; en lo que respecta en los factores organizacionales cuando
son de nivel medio el desempefio laboral es regular y deficiente, de igual manera
ocurre con los factores personales que cuando este es de nivel medio el
desempefio laboral es regular y deficiente, asi como cuando el nivel de los
factores personales es alto el desempefio es deficiente. Por lo cual se demuestra
que el estrés es un elemento que afecta de manera negativa en el desempefio
laboral (p<0.05) (Einer, 2019).

Cusilayme (2019) desarroll6 un estudio que trata sobre el desempefio laboral
y los factores motivacionales, para lo cual se planteé como objetivo determinar la
relacion que hay entre el desempefio laboral y los factores motivacionales en el
personal de un entidad de Puno. Se us6 como metodologia el estudio de tipo no
experimental, cuantitativo, transversal y método deductivo, la muestra estuvo
conformada por 63 trabajadores.

Los resultados que se consiguieron permitieron determinar que dentro de la
variable desempefio laboral, en la dimension rendimiento laboral, el cumplimiento
de metas y el conocimiento de su puesto de trabajo se da algunas veces. En la
dimension mejoramiento continuo, el compromiso y responsabilidad de los
trabajadores, asi como las relaciones interpersonales se dan casi siempre; mientras
que, las capacitaciones de los trabajadores suelen ocurrir algunas veces
(Cusilayme, 2019).

Gallarday (2017) realiz6 un trabajo acerca del desempefio laboral y las
relaciones humanas, para lo cual establecié como objetivo determinar la relacion
entre el desempefio laboral con las relaciones humanas del personal de un hospital

de Chancay, la metodologia que se uso6 fue un estudio cuantitativo, de tipo no
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experimental, prospectivo, correlacional, descriptivo y transversal. La muestra fue
de 224 trabajadores mediante la técnica de la encuesta por medio de un
cuestionario que fue aprobado mediante una prueba piloto con 30 trabajadores,
dichas preguntas estan formadas con respuesta multiples de tipo escala de Likert y
previamente validadas por tres expertos.

Los resultados demostraron que al momento de relacionar el nivel del
desempefio laboral con las relaciones humanas; esta relacion era positiva y
significativa. En cambio, al comparar la dimensidon calidad del trabajo y las
relaciones humanas se aprecio que cuando las relaciones son altas la calidad del
trabajo es buena; en cambio, cuando dichas relaciones son altas la responsabilidad
es buena. Ademas, cuando las relaciones humanas son altas el trabajo en equipo
es bueno, mientras que cuando las relaciones son regulares el trabajo en equipo
sigue siendo bueno. De igual manera, cuando las relaciones humanas son altas el
compromiso institucional es bueno y moderado. Se concluyé que existe una
relacion significativa entre las dos variables de estudio (Gallarday, 2017).

Rios (2017) desarroll6 una investigacion sobre el desempefio laboral en el
personal de una institucion de salud en Chiclayo, que tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el desempefio laboral y la satisfaccion, para lo cual se
utilizé como metodologia un estudio de tipo no experimental, cuantitativo,
descriptivo y transversal, la muestra fue de 48 trabajadores y se les aplicé como
técnica la encuesta.

Los resultados han permitido conocer que la mayoria de colaboradores tienen
entre 55 a 62 afios de edad, mayormente del sexo femenino, en su mayoria son
personal de enfermeria, seguido de las obstetras, tienen una antigtiedad laboral

mayor a dos afnos. En lo que respecta al nivel de desempefio laboral este fue
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regular, seguido de bueno, mientras que el nivel de satisfaccion fue regular; se
concluyd que ambas variables tenian una correlacion positiva moderada (Rios,
2017).

Calderon et al. (2018) efectuaron un trabajo sobre el desempefio laboral y los
procesos administrativos, el cual tuvo como objetivo evaluar el desempefio laboral
y los procesos administrativos, para lo cual se aplicé la técnica de la encuesta,
cuyos datos fueron tabulados mediante del software Microsoft Excel, la muestra
fue de un total de 110 personas.

Los resultados mostraron que las actividades del trabajo van acorde al puesto
laboral, no se sienten motivados para participar en reuniones de la empresa, no
existe trabajo en equipo dentro de la entidad, no realizan ningun tipo de control
sobre el desempefio laboral de los empleados, asi como que a veces la empresa le
brinda confianza y seguridad cuando efecttan sus actividades de forma adecuada.
Los encuestados manifestaron que la motivacion es un factor clave para que el
personal de trabajo se sienta positivo y de mayor rendimiento, es muy poca la
comunicacion de los operarios con el personal administrativo, denotando que el
tipo de liderazgo que se da en la organizacion es autocratico; por lo tanto, si el
mando superior efectuara una gestion adecuada sobre la gerencia de la empresa, el
rendimiento seria eficaz (Calderdn et al., 2018).

Campos, Gutiérrez y Matzumura (2019) llevaron a cabo un estudio sobre el
desempefio laboral y la rotacion en un instituto especializado, para lo cual se
establecio como objetivo el determinar la relacion entre desempefio laboral y
rotacion de los profesionales de enfermeria. La metodologia que se utiliz6 en este
estudio fue de tipo no experimental, prospectivo, correlacional y transversal; la

muestra estuvo compuesta por 29 licenciados de enfermeria que cumplieron con
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criterios de inclusion y exclusion, la técnica fue la encuesta bajo el instrumento
que fue el cuestionario compuesto de 24 preguntas dividido en cuatro dimensiones
que fueron previamente validadas por expertos.

Los resultados que se encontraron fueron que casi en su totalidad, los
encuestados eran del sexo femenino, con una mayoria de personas con edad entre
los 41 y 50 afos, predominando los colaboradores con estado civil casados, la
antigiiedad fue mayoritaria en los que tienen méas de 21 afios. Con respecto a los
datos se puedo apreciar en la variable desempefio laboral, la autoevaluacién fue
moderada, la evaluacion del par y del jefe también fue moderada. En lo que
respecta a la variable rotacién se detect6 que casi todas sus dimensiones fueron
indiferentes exceptuando la dimensién trabajador que fue no adecuada.

Diaz, Gutiérrez y Amanco (2018) desarrollaron un estudio sobre el
desempefio laboral en una institucién de salud de Lima que tuvo como objetivo el
determinar la relacion entre desempefio laboral y los factores del ausentismo, para
esto se aplic6 como metodologia el estudio de tipo prospectivo, transversal y
correlacional. La muestra se compuso de 65 enfermeras, la técnica fue la encuesta
que contiene un total de 50 preguntas con respuestas de tipo Likert que se
dividieron en seis dimensiones como son capacidad analitica, capacidad de
sintesis, estabilidad emotiva, relaciones con personas, calidad de trabajo y
conocimiento del trabajo.

Los resultados mostraron que los encuestados tenian mas de 47 afios,
predominando el sexo femenino, los solteros y los que tienen de antigtiedad en su
trabajo mas de 31 afios. En lo que se refiere a la variable desempefio laboral se
pudo conocer gue la autoevaluacion, la evaluacion par y la de jefe tuvo un nivel

regular. Ademas, los factores individuales tuvieron una relacién directa moderada
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con las condicionantes del ausentismo; de igual manera sucedid con la dimension
lugar de trabajo, estabilidad emotiva, mientras que las dimensiones capacidad
analitica, capacidad de sintesis, calidad del trabajo y relaciones con las personas
tuvo una relacién baja (Diaz et al., 2018).
Situacion Actual del Hospital General Babahoyo IESS

El Hospital General Babahoyo IESS es un hospital de Il nivel de atencion de
salud, es parte de la distribucion distrital de la zona cinco; ademas, la provincia de
Los Rios cuenta con un total de 113 008 afiliados, los cantones mas cercanos a

este hospital se muestran a continuacion.

Tabla 1
Afiliados cercanos del Hospital General Babahoyo IESS
Poblacién Afiliados
Babahoyo 27 867
Ventanas 12 824
Buena fe 5117
Montalvo 4 924
Pueblo Viejo 952
Tomado del Plan Medico Funcional; por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad (2018).
Mision

“Brindar servicios médicos de rehabilitacion, recuperacion y prevencién de la
salud a través de la accesibilidad permanente a la atencion médica especializada y
general- (IESS, 2018, p. 10).

Vision

“Ser un hospital modelo de atencion general que brinda una atencion médica
con calidez, calidad, eficiencia y eficacia a toda la poblacion beneficiaria de la
Seguridad Social” (IESS, 2018, p. 10).

Valores institucionales

Los valores institucionales del hospital mediante los cuales se rige son

“honestidad, vocacidn de servicio, universalidad, responsabilidad y respeto; para
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cubrir la atencion de las necesidades individuales y colectivas en procura del bien
comun” (IESS, 2018, p. 10).

Ubicacion

El Hospital General Babahoyo IESS se encuentra dentro del territorio del
Ecuador, en la provincia de Los Rios, en el canton Babahoyo, en la calle Juan

Agnoleto y la via Guaranda Babahoyo.
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Figura 2. Ubicacion del Hospital General Babahoyo IESS. Tomado de Google Maps.
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Servicios del hospital

- Odontologia, medicina interna,

otorrinolaringologia, oftalmologia,
Servicio de atencion ambulatoria | dermatologia, nefrologia, cirugia vascular,
neurologia, gastroenterologia, urologia,
cardiologia, pediatria, cirugia general,
ginecologia y obstetricia.

\-Consultorio de triage, consulta de emergencia,
Servicio de emergencia consulta externa diferida, reanimancion, area de
observacién de adultos y nifios, quiréfano de

_J emergencia.

( )
Servicio de hospitalizacion - Pediatria y neonatologia, gineco-obstetricia, cirugia

especializada, medicina interna y especializada.

- J

( )

Servicio de diagndstico » Laboratorio clinico, imagenes y de procedimientos

cardioldgicos.

- v

( )

Servicio de apoyo y terapéutico  |. Farmacia y area integral de rehabilitacion

g J

Figura 3. Servicios del Hospital General Babahoyo IESS. Tomado de IESS (2018).

Marco Legal

De acuerdo al articulo 33 de la Constitucion de la Republica del Ecuador
establecio que la poblacidn tiene derecho al trabajo, el mismo que es un deber
social por lo cual el Estado tiene que garantizar que este sea digno, con
retribuciones y remuneraciones justas; asi como equitativas, para que de esta
manera los trabajadores se puedan desempefiar en una actividad escogida con total
libertad (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

El articulo 53 de la Constitucion de la Republica del Ecuador manifiesta que

todos los organismos, instituciones y empresas que tienen como actividad la
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prestacion de servicios publicos deben poner en préctica sistemas de reparacion y
atencion; ademas de acoplar un sistema de medicion de la satisfaccion de los
usuarios (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

El articulo 54 de la Constitucidn de la Republica del Ecuador expresa que las
entidades o personas que se dediquen a prestar servicios publicos seran
responsables penal y civilmente cuando se suscite una deficiente prestacion del
servicio o cuando las condiciones no vayan acorde a la publicidad efectuada; es
decir que, las personas que realicen una mala practica médica y en especial
cuando se ponga en peligro la vida de las personas caera sobre ellos toda la
responsabilidad por sus actuaciones (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

En cuanto al articulo 47 del Cddigo de Trabajo manifiesta que la jornada
maxima de trabajo debe ser de ocho horas diarias y que no exceda las 40 horas
semanales, exceptuando casos donde se realicen horas de recuperacion,
extraordinarias o suplementarias que podran realizarlo hasta una hora mas
brindando al colaborador el pago de los recargos y remuneracion respectiva
(Asamblea Nacional Constituyente, 2012).

El articulo 49 del Cddigo del Trabajo se expresa que la jornada donde se
labora entre las 19:00pm y las 06:00am se la denomina nocturna, esta jornada
debe tener la misma duracion y remuneracion que la diurna, incorporando un 25%
de recargo (Asamblea Nacional Constituyente, 2012).

El articulo 50 del Codigo del Trabajo estipula que las jornadas de trabajo no
pueden sobrepasar las 40 horas semanales, por lo que los dias sdbado y domingo
son de descanso forzoso, solo en caso que no se pueda interrumpir el trabajo esos

dias se pueden designar otros dias de la semana con igual tiempo que debe



expresarse en un acuerdo entre el empleador y trabajador (Asamblea Nacional
Constituyente, 2012).

El articulo 50 del Cddigo del Trabajo aseguro que los trabajadores tienen
derecho a gozar cada afio de un periodo de descanso ininterrumpido de quince
dias, mientras que las personas que tienen en una misma empresa mas de cinco
afios tienen derecho a un dia mas de vacaciones por cada afio excedente
(Asamblea Nacional Constituyente, 2012).

El articulo 97 del Cddigo del Trabajo establecié que las empresas deben
reconocer a sus trabajadores el 15% de las utilidades, el cual se debe repartir un
10% para todos los trabajadores de la empresa y el 5% restante que se debe
entregar a cada trabajador que tenga cargas familiares (Asamblea Nacional
Constituyente, 2012).

El articulo 111 del Cédigo del Trabajo indica que los trabajadores tienen
derecho a recibir una remuneracién que equivale a la doceava parte de las
remuneraciones que haya recibido durante el afio calendario, el cual debe de
cancelarse hasta el veinticuatro de diciembre de cada afio (Asamblea Nacional
Constituyente, 2012).

El articulo 113 del Cddigo del Trabajo establece que los trabajadores tienen
derecho a recibir por parte de su empleador una bonificacion anual que equivale
una remuneracion basica unificada, la cual debe cancelarse hasta el quince de

marzo de cada afio (Asamblea Nacional Constituyente, 2012).
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Capitulo 111
Marco Metodoldgico

En el presente apartado se lleva a cabo una revision de la metodologia que se
va a usar durante la investigacion, para lo cual, en primera instancia se establecera
el enfoque que tendria la investigacion para que de acuerdo a esto se determine el
disefio, alcance y método de investigacion; ademas, se debe plantear el
procesamiento que se le dara a los datos que se recolecten, la operacionalizacion
de las variables de estudio, continuando con la descripcidon de la técnica de
recoleccion de datos que se empleara en el estudio, definiendo la poblacion y su
respectiva muestra, para terminar con la exposicion de los resultados. A
continuacion, se detalla todo el contenido antes mencionado.
Enfoque de la Investigacion

Segln Sanchez (2019) el enfoque cuantitativo se enfoca en tratar los
fendmenos medibles, por medio de técnicas estadisticas que permitan analizar los
datos recolectados, para de esta forma poder tener control, hacer predicciones de
ocurrencia, explicar y describir las causas; este enfoque tiene como campo de
aplicacion diferentes ciencias como la psicologia, fisiologia, fisica, salud,
quimica, biologia, entre otras. Se escogio el enfoque cuantitativo, dado que se
pretende conocer los factores motivacionales que influyen en el desempefio, para
lo cual, se usaran datos numeéricos y técnicas estadisticas, que permitan identificar
las causas que provocan un menor rendimiento por parte de los colaboradores del
Hospital General Babahoyo del IESS.
Disefio de la Investigacion

La investigacién de tipo no experimental es aquella donde no se hace ninguna

manipulacion deliberada de las variables, por lo que, en este tipo de estudio s6lo
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se puede estudiar los fendmenos conforme se han dado en su &mbito natural, para
asi analizarlos o a su vez relacionar sus variables entre si, sin que en este proceso
el investigador provoque algin cambio (Hernandez et al., 2018). Segin Gutiérrez
y Ruiz (2018) el disefio transversal o transeccional tiene como finalidad el hacer
una descripcidn de las variables para luego realizar un analisis de su interrelacion
e incidencia en un tiempo determinado.

En la investigacion se uso el disefio no experimental, porque se busca estudiar
los factores motivacionales que influyen en el desempefio laboral en su ambito
natural sin provocar cambios en sus variables; asi como, se aplico el disefio
transversal, debido a que los datos fueron recolectados en un mismo lugar y
tiempo definido.

Método de la Investigacion

El método deductivo es un método cientifico que establece que si el
razonamiento deductivo es valido y hay premisas verdaderas, su conclusion sera
verdadera; por ese motivo, se considera que este método se basa en leyes o teorias
generales para especificarlas en un criterio particular (Herndndez & Mendoza,
2018).

El método deductivo fue elegido como método para la investigacion, porque
el estudio parte de la recopilacion de informacion sobre los factores
motivacionales y desempefio laboral mediante la literatura, para asi enfocar dichas
teorias al caso particular de esta investigacion que es revisar la relacion entre los
factores motivacionales y el desempefio laboral en el personal de emergencia del
Hospital General Babahoyo IESS.

Alcance de la Investigacion

Para Ramos (2015) el alcance descriptivo se lo utiliza para identificar,
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presentar, describir, exponer y caracterizar aspectos de una variable. En cambio, el
correlacional permite estudiar las relaciones que pueden presentarse entre dos o
mas variables, para esto es necesario plantear hipotesis que permitan corroborar lo
planteado por el investigador.

Los alcances seleccionados para la investigacion fueron el descriptivo y
correlacional, esto debido a que se quiere conocer las caracteristicas de los
colaboradores del hospital objeto de estudio, asi como identificar criterios
relevantes sobre los factores que influyen en su desempefio de trabajo; adicional,
se relacionaré las dos variables antes mencionadas con la finalidad de conocer su
grado de asociacion, para asi, luego establecer estrategias que permitan mejorar el
rendimiento de los profesionales de la salud.

Procesamiento de Datos

Segln Calduch (2014) la estadistica inferencial es aquella que se encarga
obtener resultados de una muestra que fueron previamente tratados a través de
procedimientos con la finalidad de deducir las propiedades de una poblacion. De
igual forma, Lépez y Fachelli (2015) expresaron que la estadistica inferencial
permite fundamentar los principios estadisticos que facilitan conseguir la
generalizacién estadistica de la poblacion por medio de la muestra; para lo cual, se
fundamenta de la teoria del muestreo y de probabilidades que brindan los
procedimientos para que la inferencia sea posible.

Para el procesamiento de datos se utilizd la estadistica inferencial, ya que esta
facilita el estudio a partir de una muestra, que en el caso de la presente
investigacion facilitara estudiar a una parte representativa de los profesionales de
la salud del area de emergencia del hospital objeto de estudio en el menor tiempo

posible y con minimos recursos.
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Para Leon y Pérez (2019) las medidas de tendencia central sirven de
referencia para representar las unidades de un grupo, lo cual, facilita que se lleven
a cabo las comparaciones necesarias para lograr interpretar los datos. Las medidas
de tendencia central mas usadas son la moda, mediana y media, siendo esta Gltima
la més utilizada entre ellas, puesto que reune todos los valores considerados del
grupo dandole consistencia y estabilidad. La medida de tendencia central ofrece
informacion sobre el dato central en una distribucion de datos, la media aritmética
se obtiene por medio de la operacién matematica de la division entre la suma de
todos los valores observados para el nimero de observaciones (Vilalta, 2016).

La medida de tendencial central que se usé en la investigacion fue la media
aritmética, ya que se busca conocer el promedio de la variable factores
motivacionales y desempefio laboral, para con esta informacion poder asociar
dichas variables de estudio a través de la correlacion de Pearson.

Segln Séez (2017) el coeficiente de correlacién de Pearson se encarga de
medir el grado de covariacion que existe entre diferentes variables cuantitativas
que se encuentran relacionadas linealmente, este coeficiente oscila entre -1y +1,
por ese motivo, cuando el valor que da esté cerca de uno esto quiere decir que es
mayor la correlacion, mientras que si dicho valor est4 mas cerca del cero la
correlacion es menor; para que exista relacion entre las variables ,la significancia
debe ser menor a 0.05, segun el intervalo de confianza que es del 95%.

El gréfico estadistico que se emple6 en el estudio fue el diagrama circular o
de pastel para representar las caracteristicas generales de las variables de
investigacion en el personal profesional del area de emergencia del Hospital
General Babahoyo IESS.

Operacionalizacion de las Variables



Tabla 2
Operacionalizacion de las variables
Variables Concepto Dimensiones Indicadores Preguntas
Independiente: Factores sociodemograficos Edad Pregunta 1
Factores motivacionales Género Pregunta 2
Estado Civil Pregunta 3
Remuneracion Pregunta 4

Motivacién extrinseca

Motivacién intrinseca

Dependiente: Cumplimiento de meta
Desempefio laboral

Remuneracién
Entorno laboral

Supervision
Seguridad laboral
Logro
Reconocimiento

Trabajo en grupo

Pregunta 1 — 2 del cuestionario de los factores influyentes
Pregunta 3 — 5 del cuestionario de los factores influyentes

Pregunta 6 — 7 del cuestionario de los factores influyentes

Pregunta 8 — 12 del cuestionario de los factores influyentes

Pregunta 13 — 16 del cuestionario de los factores influyentes

Pregunta 17 — 18 del cuestionario de los factores influyentes

Pregunta 19 — 20 del cuestionario de los factores influyentes

Pregunta 1 — 4 del cuestionario de desempefio laboral

47
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Conocimiento del puesto de trabajo Pregunta 5 — 8 del cuestionario de desempefio laboral
Compromiso y responsabilidad Pregunta 9 — 12 del cuestionario de desempefio laboral
Relaciones interpersonales Pregunta 13 — 16 del cuestionario de desempefio laboral
Capacitacién Pregunta 17 — 19 del cuestionario de desempefio laboral

Tomado de Factores motivacionales y desempefio laboral de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Trujillo, 2017; por Mori (2017); Factores motivacionales en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Direccion Regional de Educacion Puno 2016-2017; por Cusilayme (2019).
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Técnica de recoleccion de datos

Se empleo para el estudio la técnica de la encuesta, la misma que consta de
dos cuestionarios uno para evaluar los factores motivacionales y otro para el
desempefio laboral de los trabajadores del area de emergencia del Hospital
General Babahoyo del IESS.

El primer cuestionario es el de los factores motivacionales, el mismo que esta
compuesto por dos dimensiones que son la motivacion extrinseca subdividida en
cuatro indicadores que son remuneracion (dos preguntas), entorno laboral (tres
preguntas), supervision (siete preguntas) y motivacién intrinseca que se subdivide
en tres indicadores que son logro (cuatro preguntas), reconocimiento (dos
preguntas) y trabajo en grupo (dos preguntas). Este cuestionario dispone de un
total de 20 preguntas que contienen opcion de respuesta tipo Likert con cinco
alternativas que son totalmente en desacuerdo (# uno), en desacuerdo (# dos), ni
de acuerdo ni en desacuerdo (# tres), de acuerdo (# cuatro) y totalmente de
acuerdo (# cinco). El instrumento usado fue validado mediante el juicio de tres
expertos y a través de una encuesta piloto se midio la confiabilidad consiguiendo
un indice de Alfa de Cronbach de 0.86 que demuestra su alta confiabilidad (Mori,
2017).

El cuestionario para medir el desempefio laboral de los profesionales de la
salud del area de emergencia del hospital objeto de estudio posee 19 preguntas
divididas en cinco dimensiones que son cumplimiento de meta (tres preguntas),
conocimiento del puesto de trabajo (cuatro preguntas), compromiso y
responsabilidad (cuatro preguntas), relaciones interpersonales (cuatro preguntas) y

capacitacion (tres preguntas). Este cuestionario cuenta con opcidn de respuesta
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tipo Likert que dispone de cinco alternativas que son similares al instrumento
antes explicado (Cusilayme, 2019).
Tratamiento de la Informacién

El tratamiento de la informacion se la hizo mediante el uso del programa
Microsoft Excel 2016 y el programa estadistico SPSS 25, dichos programas
ayudaron a la creacion de tablas estadisticas con porcentajes y que facilitaron la
realizacion de los gréficos de pasteles con porcentajes arrojados de las encuestas,
mientras que el programa SPSS 25 facilito el analisis correlacional.

Poblacion y Muestra

Para Castro (2019) la poblacion es el conjunto de objetos o personas que
cuentan con una caracteristica similar de interés para la investigacion; sin
embargo, este conjunto es amplio lo que hace dificil realizar el estudio debido a
los altos costos y tiempo que implicaria medir a todos los integrantes, por ese
motivo, es conveniente estudiar a una muestra, que no es mas que un subconjunto
de elementos o individuos de una poblacion.

La poblacién para la investigacion esta conformada por los profesionales de
la salud del area de emergencia del Hospital General Babahoyo IESS que lo
conforman un total de 32 colaboradores. Debido a que es una cantidad pequefia y
al acceso a realizar las encuestas, se realizo un censo.

Resultados Generales

Datos socioecondémicos

1.- Edad

Conforme a los resultados de la encuesta se ha logrado determinar que el
grupo etario que predomind con el 31.3% del personal de enfermeria fueron los

que tienen entre 40 a 49 afos, seguidos de los mayores de 49 afios con el 28.1%;
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en cambio, el grupo minoritario con el 15.6% fueron los profesionales que tenian
entre 21 a 29 afios. En otras palabras, el 59.4% del personal de enfermeria del area
de emergencia del Hospital General Babahoyo del IESS son mayores de 39 afios

de edad.

= De 21 a 29 anos

m De 30 a 39 anos

' = De 40 a 49 anos
= Mas de 49 anos

Figura 4. Edad

2.- Género

» Femenino

» Masculino

Figura 5. Género

En consonancia con los resultados proporcionados por la encuesta se

estableci6 que el sexo predominante en la investigacion fue el femenino con el
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59.4% del personal de enfermeria del area de emergencia del Hospital General
Babahoyo del IESS, mientras que la diferencia con el 40.6% de los profesionales
de la salud eran hombres.

3.- Estado Civil

De acuerdo con los resultados brindados por la encuesta el 46.9% de los
colaboradores tienen como estado civil el de casados o unidos, seguido por los
profesionales solteros que estan representados por el 31.3%; le siguieron las
personas divorciadas y finalmente las viudas. Se evidencia una mayoria de

personas casadas/unidas y solteras.

3.1%

= Soltero

» Casado / Unido

= Divorciado

Viudo

Figura 6. Estado civil

4.- Remuneracion mensual

Conforme a los resultados de la encuesta se ha logrado determinar que el
75.0% de los encuestados manifestaron que la remuneracion mensual que reciben
esta entre $800 a $1,199, el 18.8% de los trabajadores percibe un salario menor a
$800; en cambio, el 6.3% de los profesionales tienen ingresos superiores a los

$1,200.
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’ = Menor a $800
= De $800 a $1199
mDe $1200 o mas

Figura 7. Remuneracion mensual

Factores motivacionales

1.- La remuneracion recibida mensualmente en su trabajo es adecuada

0.0%

» Totalmente en
desacuerdo

» En desacuerdo

» Ni de acuerdo ni
desacuerdo

» De acuerdo

m Totalmente de
acuerdo

Figura 8. Remuneracion adecuada

Los resultados de la encuesta demostraron que el 50.0% de los encuestados
estaban en desacuerdo que la remuneracion mensual que reciben es adecuada, el
25.0% del personal de enfermeria se mostrd ni de acuerdo ni en desacuerdo, al
contrario, el 6.3% de los colaboradores optaron por estar de acuerdo. Dicho de
otra manera, el 68.8% de los profesionales no esta conforme con su remuneracion

mensual.
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2.- Recibe incentivos laborales (canasta, apoyo, alimentarios, entre

otros.)

0.0%

» Totalmente en
desacuerdo

m En desacuerdo

» Ni de acuerdo ni
desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de
acuerdo

Figura 9. Incentivos

Los resultados proporcionados establecieron que el 59.4% del personal de
enfermeria eligieron la opcion en desacuerdo sobre si recibe incentivos laborales,
el 18.8% de los colaboradores opinaron estar en total desacuerdo, mientras que el
6.3% de los encuestados estuvieron de acuerdo. Esto significa que, el 78.2% de
los encuestados no reciben incentivos laborales.

3.- El entorno donde labora es adecuado

Conforme a los resultados de la encuesta se ha logrado determinar que el
40.6% de los encuestados se manifestaron en desacuerdo que el entorno laboral
era adecuado, seguido del 25.0% de los trabajadores que se inclinaron por estar ni
de acuerdo ni en desacuerdo; por otro lado, el 3.1% de los profesionales se mostrd
en total acuerdo. En otras palabras, el 59.4% del personal de enfermeria considera

que el entorno laboral es inadecuado.
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Figura 10. Entorno adecuado

4.- El apoyo recibido por parte de su equipo de trabajo es bueno
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= De acuerdo

m Totalmente de
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Figura 11. Apoyo de equipo

De acuerdo con los resultados brindados por la encuesta, el 53.1% de los
colaboradores expresaron desacuerdo en que el apoyo recibido por su equipo de
trabajo es bueno, seguido por el 28.1% de los encuestados que estuvieron en total
desacuerdo; en oposicion, el 3.1% de los trabajadores se mostraron de acuerdo. En
otros términos, el 81.2% del personal de enfermeria creen que el apoyo recibido

por su grupo de trabajo no es bueno.
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5.- El jefe del &rea le brinda facilidades para el desarrollo de su trabajo.

Los resultados de la encuesta demostraron que el 34.4% de los trabajadores
estaban en desacuerdo que el jefe del &rea les brinda facilidades para desarrollar
su trabajo, el 31.3% del personal de enfermeria se mostré en total desacuerdo; al
contrario, el 6.3% de los colaboradores optaron por estar en total acuerdo. Dicho
de otra manera, el 65.7% de los profesionales manifestaron que el jefe de area no

brinda facilidades para el desarrollo de su trabajo.

6.3%

m Totalmente en
desacuerdo
® En desacuerdo

Figura 12. Jefe brinda facilidades

m N1 de acuerdo ni
desacuerdo
De acuerdo

m Totalmente de
acuerdo

6.- El nimero de capacitaciones recibidas al afio son satisfactorias

En consonancia con los resultados proporcionados por la encuesta se
establecio que el 59.4% del personal de enfermeria eligieron la opcién en
desacuerdo sobre que el nimero de capacitaciones recibidas en el afio eran
satisfactorias, el 25.0% de los colaboradores opinaron estar en total desacuerdo,
mientras que, el 3.1% de los encuestados estuvieron de acuerdo. Esto significa
que, el 84.4% de los encuestados expresaron que el nimero de capacitaciones

recibidas anualmente son insatisfactorias.



Figura 13. Capacitaciones satisfactorias
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7.- La dotacion de recursos humanos en el hospital es adecuado

S

Figura 14. Recursos humanos adecuados
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Conforme a los resultados de la encuesta se ha logrado determinar que el

40.6% de los encuestados manifestaron sentirse en desacuerdo que la dotacion de

recursos humanos en el hospital era adecuado, seguido del 31.3% de los

trabajadores que se inclinaron por estar en total desacuerdo; en cambio, el 3.1% de

los profesionales se mostro en total acuerdo y acuerdo cada uno. En otras

palabras, el 71.9% del personal de enfermeria considera que la dotacién de

recursos humanos es inadecuada.
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8.- El niUmero de atenciones brindadas al dia es el deseado
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Figura 15. Atenciones brindadas

De acuerdo con los resultados brindados por la encuesta, el 43.8% de los
colaboradores expresaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en que el nimero
de atenciones brindadas diariamente era el deseado, el 25.0% del personal de
enfermeria estuvieron en desacuerdo; por otro lado, el 6.3% de los trabajadores se
mostraron en total acuerdo. En otros términos, el 40.6% de los encuestados creen
que el numero de atenciones brindadas de manera diaria no es el deseado.

9.- El abastecimiento de materiales e implementos en su area de trabajo
es el correcto.

Los resultados de la encuesta demostraron que el 31.3% de los trabajadores
estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo que el abastecimiento de materiales e
implementos en su area de trabajo es el correcto, el 28.1% del personal de
enfermeria se mostro en total desacuerdo; al contrario, el 12.5% de los
colaboradores optaron por estar en total acuerdo. Dicho de otra manera, el 40.6%
de los profesionales manifestaron que el abastecimiento de materiales es

incorrecto.



= Totalmente en
desacuerdo
= En desacuerdo

u Ni de acuerdo ni
desacuerdo

= De acuerdo

m Totalmente de
acuerdo

Figura 16. Abastecimiento correcto de materiales

10.- Se cumple con las normas de bioseguridad
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Figura 17. Cumplimiento de normas bioseguridad

En relacion con los resultados proporcionados por la encuesta se establecid
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que el 37.5% del personal de enfermeria eligieron la opcion de acuerdo acerca de

que en el hospital se cumple con las normas de bioseguridad, el 25.0% de los
colaboradores opinaron estar en total acuerdo, mientras que el 9.4% de los

encuestados estuvieron en total desacuerdo. Esto significa que, el 21.9% de los
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encuestados expresaron que en la institucion no se cumple con las normas de
bioseguridad.

11.- El cumplimiento de sus derechos en la institucion es evaluado.

m Totalmente en
desacuerdo

» En desacuerdo

= N1 de acuerdo ni
desacuerdo

De acuerdo

m Totalmente de
acuerdo

Figura 18. Cumplimiento de derechos

Conforme a los resultados de la encuesta, se ha logrado determinar que el
34.4% de los encuestados manifestaron sentirse ni de acuerdo ni en desacuerdo
que el cumplimiento de sus derechos en la institucion es evaluado, seguido del
21.9% de los trabajadores que se inclinaron por estar en desacuerdo; en cambio, el
12.51% de los profesionales se mostro en total acuerdo y total desacuerdo cada
uno. En otras palabras, el 34.4% del personal de enfermeria considera que el
cumplimiento de sus derechos no es evaluado.

12.- El ambiente donde labora diariamente es adecuado (iluminacion,
riesgos, entre otros).

De acuerdo con los resultados brindados por la encuesta, el 34.4% de los
colaboradores expresaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en que el ambiente
laboral diario es adecuado, el 28.1% del personal de enfermeria estuvieron de

acuerdo; por otro lado, el 6.3% de los trabajadores se mostraron en total
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desacuerdo. En otros términos, el 15.7% de los encuestados creen que el ambiente

laboral diario es inadecuado.

-
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Figura 19. Ambiente adecuado

13.- Se identifica con su sede de trabajo
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Figura 20. Identificacion con sede

Los resultados de la encuesta demostraron que el 37.5% de los trabajadores
estaban en desacuerdo que se identifican con su sede de trabajo, el 28.1% del
personal de enfermeria se mostré ni de acuerdo ni en desacuerdo; al contrario, el

6.3% de los colaboradores optaron por estar en total acuerdo. Dicho de otra
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manera, el 56.3% de los profesionales manifestaron que no se identifican con su
sede de trabajo.
14.- Considera que su trabajo en el area le ha brindado la oportunidad

de alcanzar su realizacion y desarrollo personal.

0.0%

» Totalmente en
desacuerdo
® En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni
desacuerdo
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m Totalmente de
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Figura 21. Trabajo permite realizacion y desarrollo personal

Con respecto a los resultados proporcionados por la encuesta, se establecio
que el 34.4% del personal de enfermeria eligieron la opcion en desacuerdo acerca
de que su trabajo en el area le ha permitido alcanzar su realizacion y desarrollo
personal, el 25.0% de los colaboradores opinaron estar en total desacuerdo y ni de
acuerdo ni en desacuerdo cada uno, mientras que el 15.6% de los encuestados
estuvieron de acuerdo. Esto significa que, el 59.4% de los encuestados expresaron
que el trabajo en el area no les ha brindado oportunidad de alcanzar realizacion y
desarrollo personal.

15.- Considera que su trabajo en el area le ha brindado la oportunidad
de desarrollar sus competencias como profesional.

De acuerdo con los resultados brindados por la encuesta el 43.8% de los
colaboradores expresaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en que el trabajo en

el area le ha brindado la oportunidad de desarrollar sus competencias como
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profesional, el 21.9% del personal de enfermeria estuvieron en desacuerdo; por
otro lado, el 6.3% de los trabajadores se mostraron en total acuerdo. En otros
términos, el 34.4% de los encuestados creen que su trabajo en el area no le ha

permitido desarrollar sus competencias como profesional.
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Figura 22. Trabajo permite desarrollar sus competencias

16.- Se le asigna nuevas responsabilidades
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Figura 23. Asignan nuevas responsabilidades
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Los resultados de la encuesta demostraron que el 31.3% de los trabajadores

estaban de acuerdo que se les asigna nuevas responsabilidades, el 28.1% del
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personal de enfermeria se mostrd ni de acuerdo ni en desacuerdo; al contrario, el
9.4% de los colaboradores optaron por estar en total desacuerdo. Se pudo
evidenciar que, el 21.9% de los profesionales manifestaron que no se les asigna
nuevas responsabilidades.

17.- El reconocimiento recibido por su institucion hacia su labor

profesional es la que usted espera.
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Figura 24. Reconocimiento es el esperado

Dados los resultados proporcionados por la encuesta, se establecié que el
34.4% del personal de enfermeria eligieron la opcion en desacuerdo acerca de que
el reconocimiento recibido por su labor profesional es la esperada, el 25.0% de los
colaboradores opinaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que, el
6.3% de los encuestados estuvieron en total acuerdo. Esto significa que, el 59.4%
de los encuestados expresaron gue el reconocimiento recibido por su labor
profesional no es el que esperaba.

18.- Ha recibido premios, felicitaciones o reconocimientos de su
desempefio laboral.

Conforme a los resultados de la encuesta se ha logrado determinar que el



65

31.3% de los encuestados manifestaron estar en desacuerdo que han recibido
premios, felicitaciones o reconocimientos por su desempefio laboral, seguido del
21.9% de los trabajadores que se inclinaron por estar en desacuerdo; en cambio, el
6.3% de los profesionales se mostro en total acuerdo. En otras palabras, el 53.2%
del personal de enfermeria considera que no han recibido premios, felicitaciones

ni reconocimientos por su rendimiento.
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Figura 25. Premios, felicitaciones o reconocimientos

19.- El apoyo brindado por su supervisor y/o jefe ante su labor diaria es
bueno.

De acuerdo con los resultados brindados por la encuesta, el 40.6% de los
colaboradores expresaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en que el apoyo
brindado por su superior o jefe es bueno, el 25.0% del personal de enfermeria
estuvieron en desacuerdo; por otro lado, el 6.3% de los trabajadores se mostraron
en total acuerdo. En resumen, el 43.8% de los encuestados creen que el apoyo

brindado diariamente por sus jefes no es bueno.
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Figura 26. Apoyo de jefes es bueno
20.- Recibe criticas u opiniones constructivas sobre su trabajo, para

mejorar y crecer profesionalmente.
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Figura 27. Opiniones constructivas

Los resultados de la encuesta demostraron que el 46.9% de los trabajadores
estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo que recibe criticas u opiniones
constructivas sobre su trabajo, el 18.8% del personal de enfermeria se mostré en
desacuerdo; al contrario, el 6.3% de los colaboradores optaron por estar en total

acuerdo. Se evidenci6 que, el 34.4% de los profesionales manifestaron que no
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reciben opiniones constructivas sobre su trabajo a fin de mejorar y crecer
profesionalmente.
Desempefio laboral

1.- ¢ Termina su trabajo asignado oportunamente?

12.5%
» Totalmente en
desacuerdo
® En desacuerdo
21.9% = Ni de acuerdo ni

desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de
acuerdo

Figura 28. Termina trabajo oportunamente

Dados los resultados proporcionados por la encuesta, se establecié que el
37.5% del personal de enfermeria eligieron la opcién ni de acuerdo ni en
desacuerdo acerca de que termina su trabajo asignado oportunamente, el 21.9% de
los colaboradores opinaron estar de acuerdo; mientras que, el 9.4% de los
encuestados estuvieron en total desacuerdo. Esto significa que, el 28.2% de los
encuestados expresaron que no terminan su trabajo asignado oportunamente.

2.- ¢Su nivel de produccidn es acorde a lo que estéa establecido por las
politicas de la entidad?

Conforme a los resultados de la encuesta se ha logrado determinar que el
34.4% de los encuestados manifestaron estar en desacuerdo que su nivel de
produccidn es acorde a lo que se establece en las politicas del hospital, seguido

del 28.1% de los trabajadores que se inclinaron por estar ni de acuerdo ni en
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desacuerdo; en cambio, el 6.3% de los profesionales se mostré en acuerdo. En
otras palabras, el 65.6% del personal de enfermeria consider6 que su nivel de

produccion no esta acorde a las politicas institucionales.
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Figura 29. Nivel de produccién acorde a politicas
3.- ¢ Cumple oportunamente con sus metas programadas por el equipo
trabajo?
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Figura 30. Cumple metas programadas

De acuerdo con los resultados brindados por la encuesta, el 34.4% de los

colaboradores expresaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en que cumple
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oportunamente con sus metas programadas por el equipo de trabajo, el 25.0% del
personal de enfermeria estuvieron en desacuerdo; por otro lado, el 6.3% de los
trabajadores se mostraron en total acuerdo. En otros términos, el 43.8% de los
encuestados creen que no cumplen oportunamente con las metas del equipo de
trabajo.

4.- ¢ Existen deficiencias notorias en el aprovechamiento de los recursos

de su area, generando incumplimiento de metas?
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Figura 31. Deficiencias en aprovechamiento de recursos

Los resultados de la encuesta demostraron que el 34.4% de los trabajadores
estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre que existen deficiencias notorias en
el aprovechamiento de recursos, lo que genera incumplimiento de metas, el 28.1%
del personal de enfermeria se mostré de acuerdo; al contrario, el 3.1% de los
colaboradores optaron por estar en total desacuerdo. Se evidencia que, el 50.0%
de los profesionales manifestaron que existen deficiencias notorias en el
aprovechamiento de recursos de su area, lo que genera el incumplimiento de las

metas.
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5.- ¢ La seleccidn del personal es en base a la experiencia y conocimiento

técnico para el trabajo requerido?
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Figura 32. Seleccién de personal basado en experiencia y conocimiento técnico

En consonancia con los resultados proporcionados por la encuesta, se
establecio que el 37.5% del personal de enfermeria eligieron la opcion ni de
acuerdo ni en desacuerdo acerca de que la seleccion del personal se basa en la
experiencia y conocimiento técnico para el trabajo requerido, el 21.9% de los
colaboradores opinaron estar de acuerdo, mientras que, el 9.4% de los encuestados
estuvieron en total acuerdo. Esto significa que, el 31.3% de los encuestados
expresaron que la seleccion de personal no se basa en la experiencia y
conocimiento técnico para el puesto.

6.- ¢Usa y conoce de los métodos y procedimientos de su puesto de
trabajo?

Conforme a los resultados de la encuesta se ha logrado determinar que el
40.6% de los encuestados manifestaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo que
usa y conoce métodos y procedimientos de su puesto de trabajo, seguido del

21.9% de los trabajadores que se inclinaron por estar de acuerdo; en cambio, el



71

15.6% de los profesionales se mostré en desacuerdo. En resumen, el 28.1% del
personal de enfermeria considerd que no desempefia su trabajo conforme a los

métodos y procedimientos de su puesto de trabajo.
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Figura 33. Conoce métodos y procedimientos

7.- ¢ Trabaja Ud. de acuerdo la misién, visién y metas de la institucion?
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Figura 34. Trabaja de acuerdo a mision, vision y metas
Los resultados de la encuesta demostraron que el 43.8% de los trabajadores
estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre que trabajan de acuerdo a la mision,

vision y metas del hospital, el 18.8% del personal de enfermeria se mostrd de
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acuerdo y en desacuerdo cada uno; al contrario, el 6.3% de los colaboradores
optaron por estar en total acuerdo. Dicho de otra manera, el 31.3% de los
profesionales manifestaron que no trabajan conforme a la mision, vision y metas
institucionales.

8.- ¢ Desempenia su trabajo tomando en cuenta el Manual de

Organizacion y Funciones de la institucion?
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Figura 35. Trabaja conforme a manual de funciones

Dados los resultados proporcionados por la encuesta, se establecié que el
40.6% del personal de enfermeria eligieron la opcién ni de acuerdo ni en
desacuerdo acerca de que desempefian su trabajo tomando en cuenta el manual de
organizacion y funciones del hospital, el 21.9% de los colaboradores opinaron
estar de acuerdo y en desacuerdo cada uno; mientras que, el 15.6% de los
encuestados estuvieron en total desacuerdo. Esto significa que, el 37.5% de los
encuestados expresaron que al desempefiar su trabajo no toman en cuenta el

manual de funciones de la institucién.
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9.- ¢ Trabaja sin necesidad de supervision?
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Figura 36. Trabaja sin supervision

De acuerdo con los resultados brindados por la encuesta, el 34.4% de los
colaboradores expresaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo en que trabajan sin
necesidad de supervision, el 25.0% del personal de enfermeria estuvieron de
acuerdo; por otro lado, el 6.3% de los trabajadores se mostraron en total
desacuerdo. En otros términos, el 21.9% de los encuestados creen que al trabajar
necesitan de supervision.

10.- ¢ Tiene Ud. la participacién entusiasta y decidida para corregir y
prevenir errores, para el logro de las metas colectivas?

Los resultados de la encuesta demostraron que el 31.3% de los trabajadores
estaban ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre que tienen la participacion entusiasta
y decidida para corregir y prevenir errores, el 28.1% del personal de enfermeria se
mostrd de acuerdo; al contrario, el 9.4% de los colaboradores optaron por estar en
total desacuerdo. Dicho de otra manera, el 25.0% de los profesionales
manifestaron que no tienen participacién decidida para prevenir o corregir errores,

con lo cual, se logre las metas colectivas.
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Figura 37. Participacion entusiasta y decidida para prevenir errores

11.- ;Es Ud. Puntual?

0.0% 0.0%

Figura 38. Puntualidad

Conforme a los resultados de la encuesta se ha logrado determinar que el
37.5% de los encuestados manifestaron estar totalmente de acuerdo que son

puntuales, seguido del 34.4% de los trabajadores que se inclinaron por estar de
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acuerdo; en cambio, el 28.1% de los profesionales se mostr6 en un punto medio.

En resumen, el 71.9% del personal de enfermeria considerd que son puntuales.
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12.- ¢ En todo el personal de su &rea de trabajo se aprecia una actitud

excepcional y permanente de compromiso?
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Figura 39. Personal con actitud permanente de compromiso

De acuerdo con los resultados brindados por la encuesta, el 34.4% de los
colaboradores expresaron estar en desacuerdo en que todo el personal de su area
de trabajo tiene una actitud excepcional y permanente de compromiso, el 28.1%
del personal de enfermeria estuvieron en total desacuerdo; por otro lado, el 3.1%
de los trabajadores se mostraron en total acuerdo. En otros términos, el 62.5% de
los encuestados creen que el personal de su area de trabajo no dispone de una
actitud permanente de compromiso.

13.- ¢ Se muestra cortés con sus comparieros y los usuarios de la
institucion?

Los resultados de la encuesta demostraron que el 31.3% de los trabajadores
estaban de acuerdo acerca de que se muestran corteses con sus comparieros y
usuarios del hospital, el 25.0% del personal de enfermeria se mostré ni de acuerdo

ni en desacuerdo; al contrario, el 9.4% de los colaboradores optaron por estar en
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total acuerdo. Se evidenci6 que, el 34.4% de los profesionales manifestaron que

no se muestran con cortesia con sus comparieros y usuarios del hospital.

9,4%_\

b

Figura 40. Cortesia con sus compafieros y usuarios
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14.- ¢ Evita los conflictos dentro del trabajo?

-«
v

Figura 41. Evita conflictos
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En relacion con los resultados proporcionados por la encuesta se establecio
que el 34.4% del personal de enfermeria eligieron la opcion de acuerdo acerca de
que evitan los conflictos dentro del trabajo, el 28.1% de los colaboradores

opinaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que, el 6.3% de los
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encuestados estuvieron en total desacuerdo. Esto significa que el 18.8% de los
encuestados expresaron que no evitan los conflictos dentro del trabajo.

15.- ¢ Trabaja en forma organizada y comunica oportunamente a su
superior la informacion de caracter urgente e importante respecto a su

trabajo?

= Totalmente en
desacuerdo

® En desacuerdo

m N1 de acuerdo ni
desacuerdo

De acuerdo

m Totalmente de
acuerdo

Figura 42. Comunica oportunamente a superiores informacion urgente

Conforme a los resultados de la encuesta se ha logrado determinar que el
40.6% de los encuestados manifestaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo que
trabajan en forma organizada y comunican oportunamente informacién urgente de
su trabajo a sus superiores, seguido del 21.9% de los trabajadores que se
inclinaron por estar en desacuerdo; en cambio, el 9.4% de los profesionales se
mostrd en total acuerdo. En otras palabras, el 34.4% del personal de enfermeria
considerd que no trabajan de manera organizada ni comunican oportunamente
informacidn urgente e importante del trabajo a sus superiores.

16.- ¢ Entre compafieros de trabajo, se ayudan y apoyan para resolver los
problemas?

De acuerdo con los resultados brindados por la encuesta, el 34.4% de los
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colaboradores expresaron estar en desacuerdo en que entre compafieros de trabajo
se ayudan y apoyan para resolver los problemas, el 28.1% del personal de
enfermeria estuvieron en total desacuerdo; por otro lado, el 6.3% de los
trabajadores se mostraron en total acuerdo. En resumen, el 62.5% de los
encuestados creen que entre compafieros de trabajo no se ayudan ni apoyan para

lograr resolver problemas.

6.3%

m Totalmente en

9.4%
? desacuerdo
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De acuerdo

» Totalmente de
acuerdo
Figura 43. Entre compafieros se ayudan y apoyan

17.- ¢ Existe capacitacidn y adiestramiento en su area, anticipandose
inclusive a necesidades futuras?

Los resultados de la encuesta demostraron que el 34.4% de los trabajadores
estaban en desacuerdo acerca de que existe capacitacion y adiestramiento en su
area, el 25.0% del personal de enfermeria se mostré en total desacuerdo; al
contrario, el 6.3% de los colaboradores optaron por estar en total acuerdo. Dicho
de otra manera, el 59.4% de los profesionales manifestaron que no existe
capacitacion ni adiestramiento en su area que permita anticiparse a necesidades

futuras.
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Figura 44. Capacitacion y adiestramiento
18.- ¢ Los cursos de capacitacion que recibe, estdn de acuerdo con sus

intereses?
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Figura 45. Capacitacion de acuerdo a intereses

En concordancia con los resultados proporcionados por la encuesta, se
establecid que el 37.5% del personal de enfermeria eligieron la opcion en
desacuerdo sobre si los cursos de capacitacion que reciben van de acuerdo a sus
intereses, el 28.1% de los colaboradores opinaron estar en total desacuerdo,

mientras que, el 12.5% de los encuestados estuvieron de acuerdo. Esto significa
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que, el 65.6% de los encuestados expresaron que los cursos de capacitacion que
reciben no van acorde a sus intereses.
19.- ¢Sigue cursos de especializacion o diplomados en su &rea, que

permita un mayor desempefio laboral?

0.0%
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Figura 46. Cursos de especializacién o diplomados

Conforme a los resultados de la encuesta, se ha logrado determinar que el
37.5% de los encuestados manifestaron estar en desacuerdo que siguen cursos de
especializacién o diplomados en su area, seguido del 28.1% de los trabajadores
que se inclinaron por estar en total desacuerdo; en cambio, el 15.6% de los
profesionales se mostraron de acuerdo. En otras palabras, el 65.6% del personal
de enfermeria considerd que no siguen cursos de especializacion o diplomado en
su area que les permita tener un mayor desempefio laboral.
Anélisis General de Resultados

Los resultados de la investigacion permitieron conocer que dentro de la
variable factores motivacionales los problemas importantes detectados fueron el
hecho de recibir una cantidad insatisfactoria de capacitaciones anuales que le

permitan mejorar su desempefio, el no recibir un buen apoyo por parte de su grupo
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de trabajo para lograr alcanzar las metas de la institucion, el no recibir incentivos
laborales por parte de la institucion, el no tener una dotacion de recursos humanos
adecuada para alcanzar las metas del hospital y el sentirse inconformes con su
remuneracién mensual.

Ademas, se evidencid inconformidades por no recibir por parte del jefe de
area las facilidades para desempefiarse en su trabajo, el considerar su entorno
laboral inadecuado para llevar a cabo sus tareas asignadas, el sentir que su trabajo
en el area no ha dado la oportunidad de alcanzar su realizacion y desarrollo
personal, el no recibir el reconocimiento esperado por su labor profesional; asi
como, el no lograr identificarse con su sede de trabajo y no haber recibido por
parte del hospital premios, felicitaciones ni reconocimientos por su desempefio
laboral.

Por otro lado, en cuanto a la variable desempefio laboral se establecieron
varios problemas relevantes con respecto a la capacitacion como es el caso de
cursos de capacitacion que no van acorde a sus intereses, ni de especializacion o
diplomados que les permita tener un mejor desempefio. Asimismo, se
evidenciaron otros problemas como el hecho de que el nivel de produccién no sea
acorde a las politicas de la institucion, la falta de apoyo y ayuda por parte de
compafieros para lograr resolver problemas; asi como, la falta de una actitud de
compromiso por parte del personal de su area de trabajo y la deficiencia notoria
del aprovechamiento de recursos de su area que genera el incumplimiento de las
metas del hospital.

Promedios de dimensiones y correlaciones

Antes de dar paso a las dimensiones y correlaciones se realiz6 una prueba de

fiabilidad mediante el alfa de Cronbach en donde dio un resultado de 0.952 para la
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variable motivacion y uno de 0.919 para desempefio laboral, lo cual confirma la
fiabilidad estadistica de los cuestionarios. Por otro lado, el promedio de la variable
motivacion tuvo un valor de 2.46, lo cual se considera bajo, dado principalmente
por la motivacion extrinseca que tuvo una media de 2.34, teniendo como
principales problemas a la supervision (1.95) y remuneracion (2.14). En cuanto a
la motivacion intrinseca, esta tuvo una media de 2.62, teniendo como principal

problema al reconocimiento con un promedio de 2.45 (ver tabla tres).

Tabla 3

Promedios motivacion
Dimensiones Media
Remuneracion 2.14
Entorno laboral 2.21
Supervision 1.95
Seguridad laboral 3.08
Motivacion extrinseca 2.35
Logro 2.74
Reconocimiento 2.45
Trabajo en grupo 2.67
Motivacion intrinseca 2.62
Variable Motivacion 2.46

En cambio, la variable desempefio laboral tuvo una media de 2.86 que se
considera baja, pero cercana al desempefio medio que es tres. Las dimensiones
con mayores problemas en esta variable fueron capacitaciéon con 2.41y

cumplimiento de meta con 2.84 (ver tabla cuatro).



83

Tabla 4

Promedios desempefio laboral
Dimensiones Media
Cumplimiento de meta 2.84
Conocimiento del puesto de trabajo 2.88
Compromiso y responsabilidad 3.23
Relaciones interpersonales 291
Capacitacion 241
Variable Desempefio laboral 2.86

Por medio de un analisis correlacional se logré identificar que existen factores

motivacionales que influyen en el desempefio laboral del personal de enfermeria

del area de emergencia del Hospital General Babahoyo del IESS, evidenciando un

coeficiente de correlacion de Pearson de 0.829.
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Dentro de los factores motivaciones que se relacionan con el desempefio
laboral se encuentran el entorno laboral, supervision, seguridad laboral y
reconocimiento, siendo estos dos ultimos los que mayor relacién demuestran
segun los coeficientes que se muestran en la tabla cinco. Los factores de
remuneracién y trabajo en grupo tuvieron una significancia mayor a 0.05, por lo

que no se consideran influyentes.

Tabla 5

Correlaciones contra desempefio laboral
Dimensiones Correlacion Significancia
Remuneracion 0.212 0.261
Entorno laboral 0.522 0.003
Supervision 0.649 0.000
Seguridad laboral 0.729 0.000
Reconocimiento 0.708 0.000
Trabajo en grupo 0.332 0.073

A continuacion, se presenta la propuesta de este trabajo de investigacion.
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Capitulo IV
Propuesta

El siguiente capitulo se encuentra conformado por un conjunto de elementos
donde se integra el tema de la propuesta, los objetivos de la misma, justificacion y
sobre todo el desarrollo de las actividades que se prevé llevar a cabo. Cabe
destacar que, cada accion se fundamenta en los resultados obtenidos de las
encuestas aplicadas al personal de enfermeria del &rea de emergencia del Hospital
General Babahoyo del IESS.
Tema de la Propuesta

Estrategias que impulsen la motivacion y el desempefio laboral del personal
de enfermeria del area de emergencia del Hospital General Babahoyo del IESS.
Objetivos

Objetivo general

Disefiar estrategias que impulsen la motivacion y el desempefio laboral del
personal de enfermeria del &rea de emergencia del Hospital General Babahoyo del
IESS.

Obijetivos especificos

Desarrollar acciones para mejorar la motivacién en el personal de enfermeria
del area de emergencia del Hospital General Babahoyo del IESS.

Establecer acciones para mejorar el desempefio laboral del personal de
enfermeria de emergencia del Hospital General Babahoyo del IESS.
Justificacion

El desempefio laboral se determina como el comportamiento que sustentan
los trabajadores en cuanto al alcance de los objetivos organizacionales, siendo este

factor uno de los mas relevantes para una determinada institucion. Existen
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maultiples factores que influyen de manera positiva en el desempefio laboral,
dentro de los cuales interviene la motivacion, participacion del trabajador,
ambiente de trabajo, formacion y desarrollo profesional, reconocimiento del
colaborador y el establecimiento de objetivos.

No obstante, la motivacion se establece como el factor que mayor relevancia
refleja en una organizacion, por lo que su desarrollo se establece como una labor
fundamental para la misma. El saber motivar a los trabajadores se torna una tarea
compleja; sin embargo, su desarrollo impulsa el éxito organizacional, situacion
que no se visualiza en el personal de enfermeria del area de emergencia del
Hospital General Babahoyo del IESS, donde un trabajo de equipo deficiente y la
falta de compromiso por parte de los colaboradores hacia la institucion se
establecen como una problematica que debe ser modificada a fin de mejorar la
situacion actual.

En consecuencia, el desarrollo de la siguiente propuesta se gestiona con la
finalidad de motivar y a su vez mejorar el desempefio laboral de los profesionales
objeto de estudio, generando beneficios no solo a la fuerza laboral o institucion,
sino también a la poblacion que acude a dicha institucion.

Desarrollo de actividades

Mediante la aplicacién de las encuestas se determiné una situacién
desfavorable dentro del Hospital General Babahoyo del IESS, dada la presencia
de multiples factores que han logrado afectar el desempefio laboral del personal de
enfermeria del area de emergencia; donde los criterios mas relevantes se derivan
de la falta de apoyo por el equipo de trabajo, insatisfaccion con respecto a las
remuneraciones, falta de incentivos laborales, entorno de trabajo inadecuado,

ausencia de reconocimiento laboral y compromiso; en definitiva, son multiples las
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variables que han incidido de forma negativa en el rendimiento del personal; por
ende, se desarrollara una propuesta conformada por maltiples acciones que
impulsen el mejoramiento de la situacion actual.

Acciones orientadas a mejorar la motivacion

Team Building en la motivacion laboral

Conforme el desarrollo de la investigacion se ha determinado que la
motivacion es la clave del éxito organizacional. Si una empresa motiva a su
personal, la misma podra evidenciar una serie de beneficios donde los aspectos
principales se basan en el compromiso y rendimiento de los trabajadores, mejora
de la imagen institucional y mas que nada se obtiene un mayor nivel de
competitividad.

Por tanto, considerando una perspectiva empresarial se obtiene un mejor
desempefio laboral por parte de la fuerza de trabajo cuando esta se encuentra
motivada. Con el paso de los afos, se han desarrollado numerosas técnicas de
motivacion exitosas que no solo han logrado cumplir con lo prometido, sino que,
en su defecto han influido en la cohesion laboral. Una de las méas importantes se
deriva de las técnicas del Team Building, practica que se ejecuta con el objetivo
de mejorar la productividad de un equipo de trabajo.

El Team Building hace referencia a la construccion de equipos, mediante el
desarrollo de mdltiples actividades se busca no solo incrementar el desempefio
laboral de los colaboradores, sino también mejorar las relaciones laborales entre el
grupo de trabajo. Esta actividad requerira de la participacion total del personal de
enfermeria de emergencia del Hospital General Babahoyo del IESS, puesto que,
segun estudios asociados con su ejecucién permitira mejorar la motivacion de los

trabajadores, reforzar la confianza entre el equipo de trabajo, reconocer las
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fortalezas y debilidades de los miembros del equipo, fomenta el liderazgo,
estimula el trabajo en equipo, fortalece la comunicacion e integracion laboral.
Consecuentemente, la aplicacion del Team Building permitira visualizar una
serie de beneficios que aportara a la entrega de un servicio efectivo, incidiendo en
la satisfaccion profesional y a su vez cumpliendo con los objetivos del area. Dada
la existencia de multiples técnicas de Team Building, en la siguiente tabla se
establecen aquellas actividades, las cuales se consideran las méas apropiadas para
incrementar la motivacion del personal de enfermeria de emergencia.
Tabla 6

Actividades externas de Team Building
Actividades externas de Team Building

Actividad Descripcion Beneficios
Equipo de seis a ocho Fortalecimiento del trabajo en equipo
personas, quienes Destaca las habilidades y destrezas de
deberan trabajar en los participantes
Escape . . - . )
equipo con el fin de Se conoce mejora al equipo de trabajo
Room .
escapar de una Fomenta la confianza
habitacion bajo el Mejora las relaciones interpersonales

seguimiento de pistas.  Manejo efectivo del estrés

Apoyo y confianza mutua

Trabajo en equipo

Toma de decisiones

Comunicacion e intercambio de
informacién

Organizacion de roles

Reduce el estrés

Mejora las relaciones entre el grupo de
trabajo

Ambiente de trabajo colaborativo
Cooperacion

Preocupacion por los compafieros de
trabajo

Liderazgo

Cohesion grupal

Desarrollo de estrategias,
comunicacion y
planificacién para lograr
la victoria del equipo.

Paintball

Actividad que tiende a
Rafting ejercitar el liderazgo y
trabajo en equipo.

En la tabla seis se determinan tres actividades imprescindibles que deben ser
aplicadas en el personal de enfermeria de emergencia del Hospital General

Babahoyo del IESS; cada accion determina cuales son los beneficios que
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generaria en el equipo de trabajo su ejecucion. Para llevar a cabo esta actividad, se
requeriran los servicios de la empresa “Team Building Ecuador”, cuyos costos
ascienden a un total de $ 800.00. Las actividades seran desarrolladas
preferiblemente un fin semana, especificamente un sdbado por la mafiana de
forma anual. El responsable de llevar a cabo esta actividad sera el lider del area de
emergencia incluyendo la participacion del jefe de recursos humanos.

A pesar de contar con los servicios otorgados por la empresa previamente
descrita, es importante reconocer que dichas acciones se ejecutaran Unicamente de
forma anual; sin embargo, con el fin de motivar con frecuencia a los trabajadores
se pueden desarrollar actividades dentro de la institucion, las cuales se presentan
en la siguiente tabla.

Tabla 7

Actividades internas de Team Building
Actividades internas de Team Building

Actividad Descripcion Beneficios
. . : Desarrollo de
Divide el equipo de trabajo en dos -
i ) . habilidades
- personas; una de ellas recibe una tarjeta N
Dibuja a . : comunicacionales
: con una imagen mientras que la otra .
ciegas S Mejora en la
persona debera dibujar lo que escucha de .
~ confianza mutua
su compafiero ) .
Trabajo en equipo
Marcar el &rea del suelo conunatizao  Trabajo en equipo
cuerda donde se coloca al equipo, su Toma de decisiones
Tierra complejidad incrementa cuando el bajo presion
menguante espacio se reduce y se debe buscar la  Resolucion de
forma en que todos quepan en el area  problemas
establecida. Liderazgo
Fomenta la
. . . comunicacion
Se divide al equipo de trabajo en dos
N Fortalece la
grupos y se establece como situacion i
ASLPRA . cooperacion
Moon imaginaria un aterrizaje en la luna. Su ;
: . . Mejora en la toma de
Landing dificultad se establece al elegir solo 15

articulos de la nave identificando su
utilidad.

decisiones
Trabajo en equipo
Liderazgo




90

Cada actividad descrita previamente tiende a generar ciertos beneficios que
podran ser aplicados en el diario vivir del personal de enfermeria de emergencia
durante su jornada laboral. Se determina que dichas acciones pueden ser
ejecutadas de manera trimestral; aunque, es importante desarrollar nuevos juegos,
los cuales pueden encontrarse en internet. En este caso el responsable de llevar a
cabo esta propuesta interna es el jefe del area de emergencia.

Reconocimiento del personal

Uno de los problemas identificados en el &rea de estudio, se deriva de la falta
de reconocimientos, premios o felicitaciones hacia el personal de enfermeria de
emergencia del Hospital General Babahoyo del IESS con respecto a la labor
profesional que los mismos ejecutan; siendo esto, un factor que afecta su
desempefio laboral dado que no se fomenta al colaborador un ambiente donde se
determine que su trabajo es valorado por la institucion.

El reconocimiento laboral es un recurso que incrementa la satisfaccion de un
equipo de trabajo, constituyéndose como un elemento clave en su motivacion
incidiendo directamente en el incremento del desempefio laboral. Por ende, dentro
del &rea de emergencia se determina llevar a cabo esta accion con el objetivo de
mantener un equipo de trabajo valorado generando una sensacion de felicidad,
criterio que al final del dia se traduce en mayor productividad.

El reconocimiento laboral se puede ejecutar de maltiples formas, sea a nivel
intrinseco o extrinseco; no obstante, dentro de la organizacién se llevara a cabo
acciones relacionadas con el primer factor. En consecuencia, se determina la
entrega de un certificado de reconocimiento por la labor profesional que ha

ejecutado un miembro del equipo o en su defecto toda la fuerza de trabajo.
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Adicional, dicho reconocimiento podré ser establecido en la pagina institucional
del hospital incluyendo la emision del boletin informativo de la organizacion.

Es importante contar con la participacion del lider del departamento, quien
debera realizar un seguimiento al personal laboral de forma oportuna, a través de
la medicion de su desempefio laboral y el cumplimiento de los objetivos del area.
En la figura 48 se determina un modelo de reconocimiento laboral que puede ser
otorgado a los colaboradores al finalizar el mes. Esta propuesta demanda un valor

de $ 10.00.

HOSPITAL
GENERAL BABRHOYO DEL IESS

Certificado de reconocimiento

Se otorga el presente reconocimiento a

Director

Por su gran labor profesional realizada
ST durante el mes de enero del afio 2021

b

=)
ess

Figura 48. Ejemplo de reconocimiento laboral. Tomado de Canva.

Fomentar la formacion profesional

Uno de los factores que tiende a influir en el desempefio laboral de los
trabajadores se deriva de la formacion profesional. Mejorar el conocimiento de los
profesionales se establece como una oportunidad que la institucion puede

aprovechar al maximo, debido que la adquisicién y el aprendizaje de nuevas
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destrezas y habilidades por parte del equipo de trabajo permitira mejorar la
calidad del servicio prestado hacia la poblacion.

Para esto, es importante crear un programa de formacién que le permita al
colaborador seguir capacitdndose en &mbitos asociados con su rama profesional;
por ende, se estima el desarrollo de capacitaciones externas, cursos o el desarrollo
de estudios superiores. Bajo esta accion se promueve ampliar las competencias del
colaborador, hecho que influye directamente en el incremento del rendimiento
personal, laboral e institucional. No obstante, al ser una accién que requiere de un
alto grado de financiamiento, esta accién se establece como una sugerencia que
puede ser analizada y aprobada por la directiva del Hospital General Babahoyo
del IESS.

Desarrollo de talleres de motivacion

Todas las empresas sin excepcidn alguna sustentan como recurso valioso el
talento humano; por ende, cuando dicho factor se encuentra altamente motivado
impulsa a que la empresa logre el éxito, debido que la motivacion fomenta e
incrementa el desempefio y rendimiento laboral de los colaboradores. En
consecuencia, se determina como siguiente propuesta el desarrollo de talleres de
motivacion orientados al personal de enfermeria de emergencia del Hospital
General Babahoyo del IESS.

Mediante el desarrollo de este taller de motivacion se prevé contar con
trabajadores motivados que establezcan un compromiso con la institucion a fin de
otorgar un servicio de excelencia y calidad, situacién que a su vez ayudara a
mejorar el desempefio laboral del personal de enfermeria del hospital objeto de

estudio.
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Tabla 8
Taller de Motivacion

Taller de Motivacion
Incrementar la motivacion del personal de
enfermeria de emergencia del Hospital

Objetivo General Babahoyo del IESS a fin de mejorar
su desempefio laboral.
Temas Modalidad Duracion Responsable
1. La motivacién laboral Jefe de
2. Trabajo en equipo Taller-
L . 2 Horas Recursos
3. Comunicacion interna Seminario
. Humanos
4. Liderazgo

Beneficios del taller de motivacion
Trabajadores motivados
Fuerza laboral comprometida
Colaboradores valorados y apreciados por la institucion
Mayor productividad
Incremento de competitividad
Mejoras del desempefio laboral
Mejora de la imagen institucional

El taller de capacitacion se lo realizara con el objetivo de incrementar la
motivacioén de la fuerza laboral y a su vez mejorar las actitudes de los mismos
dentro de la institucion. Este programa se encuentra conformado por cuatro
tematicas, las cuales se ejecutaran bajo la modalidad de taller-seminario; cada
tema mantiene una duracién de dos horas y el responsable de llevar a cabo esta
actividad precede del jefe de recursos humanos.

El taller de motivacion se desarrollara en las instalaciones del Hospital
General Babahoyo del IESS, sera necesario la adecuacién de un espacio en
particular con la finalidad de que el taller se lleve a cabo de forma eficiente y
eficaz. Por otro lado, se realizara la entrega de panfletos informativos donde se
integra toda la informacion asociada con las tematicas a desarrollar. El costo de

esta propuesta es de $ 32.00.
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Hospital IESS
Babahoyo

Personal de
enfermeria de
emergencia

LIDERAZGO
» & e €
2 R4
N

OBJETIVO

Incrementar la motivacion del personal de enfermeria de

emergencia del Hospital General Babahoyo del IESS a fin
de mejorar su desempefio laboral.

Figura 49. Panfleto informativo.

Seguridad laboral

La seguridad laboral fue una de las dimensiones mas correlacionadas con los
factores motivacionales, por lo cual se propone como primer punto un control
estricto de las normas de bioseguridad del personal, asi como del abastecimiento
de materiales e implementos para sus labores. Para esto, se sugiere la creacion de

una bitacora, en donde cada colaborador mediante una ficha exponga de manera
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semanal las deficiencias con respecto al abastecimiento de equipos, materiales y
normas de bioseguridad. Estas fichas deben ser recogidas por el jefe de
enfermeria, el cual debe emitir un informe a la administracién general de hospital
a fin de que se haga el procedimiento correspondiente. Esta accion no involucra
ningun costo para el hospital.

Como segundo punto se propone una capacitacion y socializacion anual con
todo el personal de enfermeria sobre los derechos y obligaciones que tienen en su
puesto de trabajo. Esto no involucra ningun costo, ya que el departamento de
talento humano sera el encargado de realizar dicha capacitacion. Esto se realizara
en el mes de marzo de cada afio.

Acciones orientadas a mejorar el desempefio laboral

Disefio de un programa de capacitacion

El desarrollo de capacitaciones continuas hacia el personal de enfermeria
permitira que los colaboradores planifiquen, mejoren y ejecuten sus actividades
laborales con un mayor grado de eficiencia y eficacia, manteniendo como
elemento principal el trabajo en equipo. Al igual que los talleres de motivacion,
un programa de capacitacion permite la obtencion de una serie de beneficios,
dentro de los cuales se integra: el incremento de la productividad, rendimiento y
desempefio laboral, mejoras en la calidad del trabajo desarrollado, se disminuye la
necesidad de supervisién en los trabajadores, previene la presencia de accidentes
laborales y se perfecciona la estabilidad organizacional.

El programa de capacitacion se encuentra integrado por cinco tematicas,
consideradas las mas importantes dentro del area de emergencia y que deben ser

otorgadas con frecuencia a fin de mejorar su profesionalizacion y practica laboral.
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Tabla 9
Programa de capacitacion
Programa de capacitacién
Contribuir en la profesionalizacion y préactica

Objetivo laboral del personal de enfermeria de emergencia
del Hospital General Babahoyo del IESS.
Temas por desarrollar Duracion Responsable
Induccion/Reinduccion  del
personal

Bioseguridad hospitalaria

Seguridad hospitalaria

Seguridad, higiene y salud 2 horas
ocupacional

Atencion de calidad y calidez

Jefe de Recursos
Humanos

Cada tema cuenta con una duracion total de dos horas y se prevé su desarrollo
de forma trimestral; la responsabilidad de llevar a cabo esta accion sera del jefe de
recursos humanos, quién en conjunto con el lider del area de emergencia deberan
determinar las necesidades de los trabajadores a fin de otorgar una capacitacion
efectiva que tienda a solucionar las problematicas del departamento incidiendo en
mejorar el desempefio laboral de la fuerza laboral.

Tabla 10
Formato de control

Formato de control

Area
Trimestre
Fecha
Responsable
Asistencia

Tema - Total de Horas Observaciones
Si No

Al ser considerada una propuesta interna no se determina costo alguno para la
misma. Sin embargo, es importante el empleo de recursos materiales como laptop,
proyector, entre otros factores que permitan que la propuesta se desarrolle con
éxito. Por otra parte, con el objetivo de garantizar que todo el personal de

enfermeria asista al programa de capacitacion es importante llevar a cabo un
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control de seguimiento; en la tabla 10, se establece un formato que puede ser
aplicado por el lider del area de emergencia de forma digital.

Mejoras en el ambiente del trabajo

La mayor parte del tiempo de los profesionales de enfermeria radica en su
lugar de trabajo; por ende, es importante mejorar el espacio que se considera
como el segundo hogar para los trabajadores a fin de que estos se sientan
coémodos. En este punto se resalta que un buen ambiente de trabajo permite
mejorar e incrementar la productividad laboral del personal de enfermeria, para
esto, es necesario otorgar al colaborador un espacio amplio, con buena
iluminacién y la entrega de herramientas y equipos que permitan que el trabajador
realice sus funciones de manera eficiente.

Conforme lo expuesto previamente, se determina mejorar el area de
emergencia mediante el establecimiento de posters donde se integra la mision y
visién del area, la importancia de su trabajo para la organizacién, entre otros
elementos que permitan crear un ambiente agradable acorde al desarrollo de su

profesion. Esta accion mantiene un valor de $ 20.00.

Hospital General Babahoyo del IESS

Proporcionar servicios de enfermeria Ser el lider en atencion del paciente,
basados en las ciencias del cuidado familia y comunidad basada en el
humano, para ofrecer a los usuarios: proceso de atencion e investigacion

pacientes Hospitalizados, familiay  de enfermeria, distinguiéndose por
comunidad atencion integral bajoun  su espiritu de responsabilidad y
concepto holistico, haciendo énfasis servicio, logrando la satisfaccion

en las estrategias de prevencion, total del cliente y comunidad,
asistencia y restitucion de la salud, enmarcado en el ambito de la
sustentados en principios éticos de calidad y competitividad.
respeto, equidad y responsabilidad.
*
f ”
Lol )

Figura 50. Posters: Ejemplo de misién y visién.
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Otro punto por considerar es mantener un ambiente laboral caracterizado por
el apoyo entre el equipo de trabajo, para esto se determina el desarrollo de un
taller para mejorar las relaciones interpersonales y asi establecer un entorno lleno
de confianza entre los colaboradores, sin importar el rango de los mismos o el
tiempo que llevan dentro del hospital.

Tabla 11
Taller de mejora de relaciones interpersonales
Taller de mejora de relaciones interpersonales
Construir relaciones interpersonales en
el personal de enfermeria de
Objetivo emergencia del Hospital General
Babahoyo del IESS con el objetivo de
mantener un entorno laboral adecuado.
Contenido del taller

Sesiones Descripcion
Teoria de la conciencia de las
relaciones

Introduccion La Motivacion y los sistemas

motivacionales
Motivacion y conducta personal
Definicion de liderazgo
Cualidades de un lider
Liderazgo, inteligencia emocional y
los sistemas motivacionales
Relaciones laborales conflictivas
Estrategias de confrontacidn entre el
equipo de trabajo
Manejo de conflictos Resolucién de conflictos y
negociacion
Relacion de confianza entre
colaboradores

Liderazgo Personal

El taller se llevara a cabo en tres sesiones conformadas por la introduccion de
las relaciones interpersonales, el liderazgo profesional y el manejo de conflictos.
Cada fase tendra una duracion de tres horas y es necesario ejecutar la contratacion
de un profesional externo que desarrolle el taller propuesto de forma efectiva. Por
otro lado, se estima que su implementacidn se gestione durante un periodo de tres

sébados. El responsable de diligenciar esta accion es el jefe de recursos humanos
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en conjunto con el jefe del &rea financiero del hospital. La propuesta mantiene un
valor de $ 500.00.
Presupuesto financiero

Tabla 12
Presupuesto financiero

Presupuesto financiero

Cantidad Descripcion Costo Total
Acciones para mejorar la motivacion
1 Programa de Team Building $ 800,00 $ 800,00
Varios Certificados de reconocimiento $ 10,00 $ 10,00
32 Panfletos informativos $ 100 $ 32,00
Subtotal $ 842,00
Acciones para mejorar el desempefio laboral
2 Posters para mejorar el ambiente laboral $ 10,00 $ 20,00
1 Capacitador externo $ 500,00 $ 500,00
Subtotal $ 520,00
Total $1.362,00

Para llevar a cabo la propuesta se requiere de un monto total de $ 1 362.00,
valor monetario que integran las acciones procedentes de los objetivos especificos
previamente planteados. Respecto al primer factor, se incluyen los costos del
programa Team Building, los certificados de reconocimiento que se deberan
otorgar de forma mensual y los panfletos informativos asociados al taller de
motivacion. Por otro lado, se integran los posters para mejorar el ambiente de
trabajo y la contratacion del capacitador externo.

Cronograma de actividades

En las tablas 13, 14 y 15 se evidencia un cronograma estimado acerca de las
actividades por realizar, las mismas que bajo la consideracion del investigador
deben establecerse desde el afio 2021; no obstante, es importante recalcar que, por
la situacion actual, el desarrollo del programa Team Building externo se ejecute

en el afio 2022 a fin de evitar riesgos innecesarios.
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Tabla 13
Cronograma de actividades 1

Descripcion de actividades EFMAMJJASOND

Socializacion de la propuesta
Socializar la propuesta con las autoridades
del Hospital

Obtener la aprobacion de la propuesta
Acciones para mejorar la motivacion

Team Building Externo
Analizar la disponibilidad de recursos
econdmicos para el programa Team
Building
Conseguir la aprobacién financiera para el
programa Team Building
Gestionar la adquisicion del programa
Team Building
Coordinar la disponibilidad del personal
de enfermeria
Establecer la fecha y hora del programa
Team Building
Reservar la fecha de ejecucion del Team
Building en la empresa determinada

Desarrollo del Team Building

Team Building Interno
Socializar las actividades internas del
Team Building establecidas en la
propuesta
Coordinar la disponibilidad del personal
de enfermeria
Desarrollar una programacion trimestral
para el Team Building interno

Adecuacién del espacio para el Team
Building interno
Desarrollo del Team Building interno

Creacion de nuevas actividades para el
Team Building interno
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Tabla 14
Cronograma de actividades 2

Reconocimiento del personal
Realizar un seguimiento al personal de
enfermeria
Medir y valorar el desempefio laboral del
personal de enfermeria
Determinar los profesionales que cumplen con lo
antes expuesto

Cotizar el costo de impresién de los certificados
Adquirir los certificados de reconocimiento
Entrega del certificado de reconocimiento

Gestionar la publicacion del certificado en la
pagina institucional del hospital

Formacion profesional
Desarrollar un comité orientado al desarrollo de
un programa de formacién profesional
Determinar los requerimientos para acceder al
programa de formacion profesional
Desarrollar un plan que determine los beneficios
de gestionar un programa de formacién
profesional
Analizar la disponibilidad financiera para
gestionar un programa de formacion profesional
Analizar la factibilidad de llevar a cabo un
programa de formacion profesional
Decidir y aprobar la solicitud de gestionar un
programa de formacion profesional

Taller de motivacion
Desarrollar panfletos informativos
Cotizacion de los panfletos informativos

Adquisicion de los materiales

Determinar el responsable del taller de
motivacion

Adecuacion de un espacio para el desarrollo del
taller

Ejecucion del taller de motivacion
Seguridad laboral

Bitacora
Capacitacion y socializacién
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Tabla 15
Cronograma de actividades 3

Acciones para mejorar el desempefio laboral

Programa de capacitacion
Disponibilidad de la persona que gestionara la
capacitacion
Verificar la disponibilidad del personal de
enfermeria
Determinar la fecha y hora para la capacitacion
Gestionar los recursos y materiales para el
desarrollo de la capacitacion
Adecuacién del espacio para el programa de
capacitacion
Dia de la capacitacion
Repeticion del programa de capacitacion . . .

Mejoras del ambiente de trabajo

Determinar el lugar para gestionar el desarrollo
de los posters
Adaquirir los posters
Establecer los posters en el area de trabajo

Taller de mejora de relaciones interpersonales
Cotizar los servicios de un capacitador externo
Adaquirir los servicios del capacitador externo
Adecuar un espacio para la ejecucion del taller
Determinar la disponibilidad del personal de
enfermeria
Definir la fecha y los horarios para el desarrollo
del taller
Dia del taller de mejora de relaciones
interpersonales
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Conclusiones

El desempefio se establece como aquel grado de cumplimiento que mantiene
el colaborador ante el desarrollo del trabajo permitiendo identificar sus
competencias laborales. Este término se encuentra relacionado con la motivacion
y satisfaccion de los trabajadores; de igual forma, existen multiples factores que
influyen de forma positiva en el desempefio laboral, dentro de los cuales se
encuentran la formacion y desarrollo profesional, el ambiente de trabajo, el
reconocimiento laboral, la participacion de los trabajadores, el establecimiento de
objetivos y la motivacion, siendo este concepto uno de los mas importantes para
todas las organizaciones, puesto que mantener un personal motivado posibilita el
logro y cumplimiento de los objetivos institucionales estableciéndose como un
factor clave para el éxito organizacional.

Respecto al segundo objetivo, segun las investigaciones relacionadas con el
objeto de estudio se determind que el desempefio laboral se encuentra asociado
con multiples factores motivacionales, dentro de los cuales se integra la
disposicion del trabajo, horarios laborales, sueldos y bonificaciones. Adicional, se
identificaron criterios como los estudios especializados, el conocimiento de
seguridad del paciente, el reconocimiento laboral y el equipamiento que se
requiere para llevar a cabo una labor eficiente y eficaz. En relacion con la
institucion de estudio, el Hospital General Babahoyo IESS se establece como una
institucion de segundo nivel de atencidn otorgando una amplia gama de servicios
a la poblacion babahoyense. Respecto al personal de enfermeria, este se encuentra
conformado por un total de 32 colaboradores, a quienes se les ha identificado una
serie de problemas que afectan su desempefio laboral, siendo la falta de

motivacidn el detonador principal de dicha problematica.
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Con el objetivo de reconocer la situacion actual del Hospital General
Babahoyo del IESS, se llevo a cabo una investigacion cuantitativa, no
experimental, transversal, método deductivo bajo el alcance descriptivo y
correlacional. A fin de llevar a cabo la recoleccion de datos se determing el
empleo de dos cuestionarios, el primero relacionado con los factores
motivacionales y conformado por 20 preguntas, mientras que el segundo se
encuentra dirigido a medir el desempefio laboral, instrumento constituido por 19
interrogantes. Conforme los resultados obtenidos, se evidenciaron un conjunto de
problemas motivacionales dentro de los cuales se integran la falta de
capacitaciones anuales que incidan en la mejora del desempefio laboral, ausencia
de apoyo entre colaboradores, carencia de incentivos laborales incluyendo la
dotacidn de recursos humanos. Por otro lado, se integra la presencia de un entorno
laboral inadecuado, falta de reconocimientos laborales y programas de formacion
profesional.

En consecuencia, se desarrollaron una serie de estrategias, cuyo objetivo fue
impulsar la motivacion y desempefio laboral del personal de enfermeria del area
de emergencia del Hospital General Babahoyo del IESS. Dentro de las acciones
establecidas, se integra la ejecucién de un programa Team Building externo e
interno, reconocimiento del personal, promocion de la formacion profesional,
desarrollo de talleres de motivacién, programas de capacitacion y mejoras en el
ambiente laboral. Se estima que las actividades propuestas se gestionen a partir
del afio 2021, exceptuando el programa de Team Building externo; en relacion

con el presupuesto financiero se determind un valor total de $ 1 362.00.
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Recomendaciones

Como primer punto, se determina informar cada accion establecida en el
presente documento a las maximas autoridades del Hospital General Babahoyo
del IESS; esto con el objetivo de que las actividades determinadas se ejecuten en
el menor tiempo posible a fin de visualizar resultados favorables eficazmente.

La socializacion del documento permitira que los directivos comprendan de
mejor manera las problematicas procedentes del personal de enfermeria de
emergencia y qué acciones se deben ejecutar a corto plazo con el objetivo de
mejorar la situacién actual. En este punto, es importante contar con el factor de
persuasion a fin de que el hospital apruebe el desarrollo de un programa de
formacion profesional, una accién que mejoraria el conocimiento de los
profesionales generando como resultado final la entrega de un servicio de calidad,
mejoras en la motivacién del colaborador y sobre todo un mayor nivel del
desempefio laboral.

Por otro lado, se recomienda la ejecucién de reuniones periodicas donde se
informe las acciones que se estableceran dentro del area de emergencia 'y qué
beneficios se derivan de las mismas hacia el personal de enfermeria. De esta
forma, se promueve la comunicacion interna y se adquiere el compromiso de la
fuerza laboral para llevar a cabo de forma efectiva la implementacion de la
propuesta establecida.

Finalmente, se sugiere desarrollar un proceso de seguimiento con el objetivo
de asegurar si las acciones determinadas han influido positivamente en el
desempefio laboral del personal de enfermeria de emergencia; caso contrario es
importante gestionar nuevas acciones que generen una situacion favorable a largo

plazo dentro del area de emergencia.
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Apéndice

Apeéndice A. Cuestionario de los Factores Influyentes

&4

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA EN SERVICIOS DE LA SALUD

La presente encuesta es de caracter académico, por lo cual la informacion que
proporcione sera confidencial, es por ese motivo que se le solicita que responda lo
mas sincero posible a fin de poder conocer los factores que influyentes en el
desempefio laboral del personal de enfermeria del Hospital General Babahoyo

IESS.
Factores sociodemogréaficos

1.- Edad

[ ]1De 21 a 29 afios
[ ] De 30 a 39 afios
[ ] De 40 a 49 afios
[ ] Més de 49 afios

2.- Género
[ ] Femenino
[ ] Masculino

3.- Estado Civil

[ ] Soltero

[ ] Casado / Unido
[ ] Divorciado

[ ] Viudo

4.- Remuneracion mensual
[ ] Menor a $800

[ ]1De $800 a $1199

[ ] De $2000 0 méas



116

Tabla 16
Cuestionario de Factores motivacionales

items 1] 2[3]4]5
Motivacion extrinseca
Remuneracion
1.- La remuneracion recibida mensualmente en su
trabajo es adecuada
2.- Recibe incentivos laborales (canasta, apoyo,
alimentarios, entre otros.)

Entorno laboral
3.- El entorno donde labora es adecuado
4.- El apoyo recibido por parte de su equipo de
trabajo es bueno
5.- El jefe del area le brinda facilidades para el
desarrollo de su trabajo

Supervision
6.- El numero de capacitaciones recibidas al afio
son satisfactorias
7.- La dotacion de recursos humanos en el hospital
es adecuado

Seguridad laboral
8.- El nimero de atenciones brindadas al dia es el
deseado
9.- El abastecimiento de materiales e implementos
en su area de trabajo es el correcto
10.- Se cumple con las normas de bioseguridad
11.- El cumplimiento de sus derechos en la
institucion es evaluado
12.- El ambiente donde labora diariamente es
adecuado (iluminacién, riesgos, entre otros)
Motivacién intrinseca
Logro
13.- Se identifica con su sede de trabajo
14.- Considera que su trabajo en el area le ha
brindado la oportunidad de alcanzar su realizacion y
desarrollo personal.
15.- Considera que su trabajo en el area le ha
brindado la oportunidad de desarrollar sus
competencias como profesional.
16.- Se le asigna nuevas responsabilidades
Reconocimiento
17.- El reconocimiento recibido por su institucion
hacia su labor profesional es la que usted espera
18.- Ha recibido premios, felicitaciones o
reconocimientos de su desempefio laboral
Trabajo en grupo
19.- El apoyo brindado por su supervisor y/o jefe
ante su labor diaria es bueno.
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20.- Recibe criticas u opiniones constructivas sobre
su trabajo, para mejorar y crecer profesionalmente

Nota. 1 = Totalmente en desacuerdo; 2 = En desacuerdo; 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4 =
De acuerdo; 5 = Totalmente de acuerdo. Tomado de Mori (2017).
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Apéndice B. Cuestionario de Desempefio laboral

Tabla 17
Cuestionario de desempefio laboral
Items |1]2]3[4]5
Cumplimiento de meta

1.- ; Termina su trabajo asignado oportunamente?
2.- ¢Su nivel de produccion es acorde a lo que esta
establecido por las politicas de la entidad?
3.- ¢Cumple oportunamente con sus metas programadas
por el equipo trabajo?
4.- ¢Existen deficiencias notorias en el aprovechamiento
de los recursos de su area, generando incumplimiento de
metas?

Conocimiento del puesto de trabaj

5.- ¢La seleccion del personal es en base a la
experiencia y conocimiento técnico para el trabajo
requerido?
6.- ¢Usa y conoce de los métodos y procedimientos de
su puesto de trabajo?
7.- ¢ Trabaja Ud. de acuerdo la mision, vision y metas de
la institucion?
8.- ¢Desemperia su trabajo tomando en cuenta el Manual
de Organizacién y Funciones de la institucion?

Compromiso y responsabilidad
9.- ¢ Trabaja sin necesidad de supervision?
10.- ¢ Tiene Ud. La participacién entusiasta y decidida
para corregir y prevenir errores, para el logro de las
metas colectivas?
11.- ;Es Ud. Puntual?
12.- ;En todo el personal de su area de trabajo se
aprecia una actitud excepcional y permanente de
compromiso?

o

Relaciones interpersonales
13.- ¢ Se muestra cortés con sus compafieros y los
usuarios de la institucion?
14.- ;Evita los conflictos dentro del trabajo?
15.- ¢ Trabaja en forma organizada y comunica
oportunamente a su superior la informacion de caracter
urgente e importante respecto a su trabajo?
16.- ¢ Entre comparieros de trabajo, se ayudan y apoyan
para resolver los problemas?




119

Capacitacion
17.- ¢ Existe capacitacion y adiestramiento en su area,
anticipandose inclusive a necesidades futuras?
18.- ¢Los cursos de capacitacion que recibe, estan de
acuerdo con sus intereses?
19.- ¢ Sigue cursos de especializacion o diplomados en
su érea, que permita un mayor desempefio laboral?

Nota. 1 = Totalmente en desacuerdo; 2 = En desacuerdo; 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4 =
De acuerdo; 5 = Totalmente de acuerdo. Adaptado de Cusilayme (2019).
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