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RESUMEN

“FACTORES MOTIVACIONALES Y DESEMPENO LABORAL EN
PROFESIONALES DE CARRERA MEDICA. HOSPITAL | ESSALUD -
TINGO MARIA. 2017.

La investigacion fue realizada en Tingo Maria Hospital EsSalud nivel |, con el
objetivo de determinar la relacion de los factores motivacionales internos y
externos que repercuten en desempefio profesional de los trabajadores de
carrera médica del hospital | ESSALUD; con un tipo de estudio observacional,
prospectivo, transversal que corresponde al disefio descriptivo, de nivel
relacional; la muestra estuvo conformado por 6 médicos y 7obstetras,
haciendo un total de 13 trabajadores, no fue pertinente realizar calculo de
tamano muestral. La técnica empleada fue el anadlisis documental y la
encuesta teniendo como instrumento la ficha de recoleccién de datos y el
cuestionario; los principales resultados son: el 69,6 % son médicos, 26,1%
obstetras y 4,3% jefe de servicio, sus edades tuvo un promedio de 47 anos;
69,6% son masculinos y 30,4 % femeninos; 60,9% son casados y 30,4%
solteros y por ultimo el promedio del tiempo de servicio es de 6 afnos; se
concluye que la relaciéon de factor motivacional interno y buen desempenio
laboral es con “El area donde laboré permite aplicar las competencias
aprendidas” con un p valor de 0,00 y ¢ = 0,761 el cual indica una correlacién
moderada alta; el buen desempefio laboral tiene una correlacion moderada
alta de 0,757 con el factor motivacional externo “Recibo apoyo por el equipo
de salud cuando lo requiero en el desarrollo laboral”, correlacion moderada
alta de 0,699 con “Cuento con facilidades para el desarrollo de otras
actividades fuera de la institucion (estudios, imprevistos familiares)” y una
correlacion moderada alta de 0,645 con “Se realizan supervisiones continuas

en pro de mejoras de calidad y calidez en las areas donde laboro”.

Palabras claves: Factores motivacionales, desemperio laboral.
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ABSTRACT

“MOTIVATIONAL FACTORS AND | PERFORM LABOR IN
PROFESSIONALS ED MEDICAL RACE. HOSPITAL | ESSALUD - TINGO
MARY. 2017”.

Investigation was accomplished in the Hospital | EsSalud of Tingo Maria for
the sake of determining the relation of the motivational internal and external
factors in the labor performance of the workers of medical race of the hospital
| ESSALUD; With a kind of study observacional, prospective, transverse that
corresponds to the descriptive, relational- level design; The sample was
shaped by 6 doctors and 7obstetras, making out of a total 13 workers, muestral
was not relevant to accomplish calculation of size. The used technique was
the documentary analysis and polls her having as the instrument opens a file
on it collecting of data and the questionnaire; The main results are: The 69.6
% the doctors, 26.1 % are obstetricians and 4.3 % chief, his ages had an
average of 47 years; 69.6 % are masculine and 30.4 feminine %; 60.9 % are
married and 30.4 single % and the average of time on duty is finally of 6 years;
It is concluded that the relation between the motivational internal factors and
the good labor performance is with The area where | labor it allows Applying
the learned competitions with one p cheer up of 0.00 and ¢ 0.761 which
indicates a moderate high correlation; The good labor performance has a
moderate high correlation of 0.757 with the motivational external factor |
Receive support for the team of health when | require it in the labor
development, moderate high correlation of 0.699 with Cuento with
developmental ease of other activities out of the institution (education, familiar
incidentals) and a moderate high correlation of 0.645 with Continuous
supervisions in behalf of high-quality improvements and warmth in the areas

come true where | labor.

Passwords: Motivational factors, labor performance.



1.1

CAPITULOII

1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Descripcion del problema

Desempefio profesional en el campo laboral considerado factor
importante en las organizaciones, el cual tiene mucho que ver con el
comportamiento de los trabajadores y los resultados obtenidos, asi como
de la motivacion. Cuanto mejor sea la motivacion mejor se podra

desempeniar el trabajo y con ello mejorara la productividad.

Motivaciéon considerada punto clave para el desempefio de los
individuos, ya que son medibles mediante la productividad, objetivos y
metas que se plantean en una organizacion. El impacto que ocasiona una
persona motivada para el desarrollo de las organizaciones constituye ser

investigado a profundidad.

Uno de los principios de las organizaciones es plantearse precisamente
objetivos y metas que los conlleva al lucro, pero para ello es necesario que
el trabajador se sienta identificado y comprometido con la organizacion y
lo demuestre a través de un buen desempefo. La productividad del
trabajador sera mayor cuanto mas motivado este por ello, existe una

estrecha relacidn con la motivacion.

Arias (1989), menciona que la organizacion necesita del esfuerzo

humano, siendo indispensable cada energia empleada, cuanto mas se
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esfuerzan los trabajadores la organizacién se desarrollara mejor, en caso

contrario se detendra (1).

Un buen desempefio laboral brinda resultados y logros 6ptimos de gran
impacto en la produccion de servicios, por ello es considerado prioridad en

las organizaciones de salud.

Es asi que observamos algunos aspectos sintomaticos que identifican
la problematica del desempefio laboral en el Hospital | Tingo Maria
ESSALUD, entre algunos identificados es la indisciplina de un sector
reducido de profesionales y trabajadores asistenciales, generan conflictos
y enervan el clima laboral, fricciones entre colegas y miembros del equipo
de gestidn; productividad que se conserva y no avanza en términos
cuantitativos significativos, reflejada en los costos operativos elevados que
aumentan los costos prestacionales en el Seguro Social de Salud, algunos
servicios catalogados como de “mala calidad® que se brindan a las

pacientes “clientes”.

Por otro lado el desempenio laboral inadecuado de los trabajadores del
Hospital afecta al 30% del total, es decir en términos cuantitativos a 41
trabajadores de 137, constituyéndose en un problema que amerita
investigar para la identificacion de la situacion problematica e factores que

conllevan a un mal desempefio laboral.

El personal de carrera médica: médicos y obstetras trabajadores que
dirigen sus actividades a la atencion, diagnéstico, tratamiento y
rehabilitacion de los “clientes - pacientes” contribuyendo a preservar, la

vida humana desde numerosas perspectivas.
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Hoy en dia la productividad en el trabajo de la carrera médica es de
acuerdo a la motivacion presentada. La aplicacion de la gerencia al sector
salud ha permitido demostrar que, como cualquier trabajador, también son
impulsados por el deseo de satisfacer necesidades de logro, poder o
afiliacién, muchas veces, inconscientemente. Sin embargo, dado que los
hospitales son centros laborales de muchos profesionales en estas areas,
es imprescindible que entre ellos exista una distribucion equitativa de
necesidades, interactuando mediante compaferismo  permitiran

fraternidad, armonia y contentamiento laboral (2).

Este estudio propone conocer principales determinantes del desempeio
laboral de los trabajadores de carrera médica (médicos y obstetras) del
Hospital | Tingo Maria ESSALUD, ya que es importante la busqueda
permanente de alcanzar los logros organizacionales, evaluando y
apreciando los aportes de los trabajadores, de ahi nace la importancia de
investigar el presente estudio pues permitira intervenir el problema y

plantear soluciones efectivas.

Gary, menciona que los recursos humanos son fundamentales para una
organizacion ya que son basicos para preservar la mision y el desarrollo
de actividades por ello, deben ser considerados merecidamente vy

valorados (3).

La tendencia mundial es diferenciar a una empresa de otra en funcién
de su Capital Humano, y su crecimiento va a estar directamente
relacionado con el desarrollo, la lealtad y fidelidad que se logre con su

persona.

13



Actualmente se trabaja sobre la base de cinco dimensiones que
contribuyen positivamente a lograr la ecuaciéon Capital Humano: las
responsabilidades otorgadas a los trabajadores deben ser claras y
especificas, fortalecer la comunicacion, crear un ambiente de trabajo
interesante y sencilla, seleccionar trabajadores comprometidos vy
talentosos, los programas de desarrollo deben ser preparados segun datos

reales de problemas encontrados (4).

El desempenio es la manera como los individuos se desenvuelven en su
cargo o area de trabajo, por tal motivo en las organizaciones existen
diferentes formas para evaluar el desempefio, con fin de determinar si
existe inconvenientes en la supervision, adaptaciéon del empleado,

produccion del potencial del trabajador en el desarrollo de un cargo, etc.

Entonces el éxito de las organizaciones a largo plazo depende del
trabajo de los empleados, porque son ellos los que promueven buena o

mala calidad de los servicios que ofrece la institucion.

La carrera profesional de enfermeria es un sistema integral, engloba la
promocioén de salud, prevencion de enfermedades y cuidado integral de las
personas desde el inicio de la vida hasta muerte, en diferentes areas y

servicios comunitarios.

Las escuelas que estudian el proceso administrativo de incremento y
preservacion de los miembros (trabajadores) conceptualizan que el valor
de las personas para las organizaciones, se inicia de la conducta humana,
influida por las actitudes y necesidades de otra persona. Pezo, indica que

la persona es un recurso una fuente primordial para la organizacion,
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elemento que produce beneficio en el trabajo, dotado de capacidades, tal
cual conceptuan los autores clasicos, la persona posee habilidades,
cualidades y competencias que la organizacion necesita para mantenerse
viva (5). Estos recursos, son fuentes de ventaja competitiva para asi lograr
el desarrollo integral de la institucion prestadora de salud mediante el
cumplimiento efectivo de los objetivos propuestas por las organizaciones,
concordando el desarrollo organizacional y desarrollo individual de los

trabajadores (6).

1.2 Formulacién del problema

1.2.1Problema General

¢ Cual es la relacion de los factores motivacionales internos y externos
que influyen en el desempeno laboral de los trabajadores de carrera

médica del Hospital | ESSALUD, Tingo Maria - 20177
1.2.2Problemas Especificos
Pe1. ;Cuales son las caracteristicas de los trabadores de carrera médica

que laboran en Hospital | ESSALUD, Tingo Maria - 20177

Pe2. ;Cual es la relacion de los factores motivacionales internos y el buen
desempenio laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |

ESSALUD, Tingo Maria - 20177

Pe3. ¢ Cual es la relacion de los factores motivacionales internos y el mal
desempenio laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |

ESSAUD, Tingo Maria - 20177
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Pe4. ; Cual es la relacion de los factores motivacionales externos y el buen
desempenio laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |

ESSALUD, Tingo Maria - 2017?

Pe5. ¢ Cual es la relacion de los factores motivacionales externos y el mal
desempenio laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |

ESSALUD, Tingo Maria - 20177

Pe6. ¢ Cual es la clasificacion del desempenio laboral?

1.3 Objetivo General

Determinar la relacion de los factores motivacionales internos y externos
en el desempeno laboral de los trabajadores de carrera médica del Hospital

| ESSALUD, Tingo Maria - 2017.

1.4 Objetivos Especificos

Oe1. Identificar las caracteristicas de los trabajadores de carrera médica

que laboran en el Hospital | ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

Oe2. Establecer la relacion de los factores motivacionales internos y el
buen desempefio laboral en trabajadores de carrera médica del

Hospital | ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

Oe3. Establecer la relacion de los factores motivacionales internos y el mal
desempenio laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |

ESSALUD, Tingo Maria — 2017.
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Oe4. Establecer la relacion de los factores motivacionales externos y el
buen desempefio laboral en trabajadores de carrera médica del

Hospital | ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

Oe5. Establecer la relacion de los factores motivacionales externos y el mal
desempenio laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |

ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

Oe6. Clasificar el desempefio laboral en bueno y malo.

1.5 Trascendencia de la investigacion

Los estudios sobre rendimiento laboral de los prestadores de servicios
de salud, en diversas organizaciones, estan centradas en el cumplimiento
de objetivos estratégicos institucionales del Seguro Social de Salud
ESSALUD, objetivos vinculados en bridar un trato y atencién de calidad al
paciente. Por ello, el presente estudio permitié determinar la relaciéon de
los factores motivacionales con el desempefio laboral en los trabajadores
de carrera médica en ESSALUD hospital nivel | Tingo Maria 2017, siendo

relevante por las siguientes razones:

Tedricamente, al conocer las variables motivacionales mas importantes
que median el rendimiento laboral se podra proponer intervenciones costo
efectivas a nivel de la alta direccion para elevar la productividad y la calidad

de servicios que se ofrece.

Técnicamente, las organizaciones hoy en dia se plantean como obtener
lo mejor de cada individuo, como lograr que se genere una sinergia propia

y constante que impulsen y motiven al trabajador a desempefiar su labor
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de manera exitosa a medida que transcurre el tiempo. Esta investigacion
estudia que aspectos motivan a los trabajadores ya sean, econémicos,
sociales, educacionales o conductuales para el desempefio de las
actividades. En consecuencia, prescribir acciones que satisfacen las
necesidades individuales, sociales y de progreso mediante programas vy
estimulos que debe otorgar la administracidon. Asi la gerencia de recursos
humanos encargado de los trabajadores debe tomar acciones en base a
los resultados, planificando intervenciones mediante promociones hacia la
mejor atencion de servicios donde se desempeian trabajadores de la
carrera médica; porque el desarrollo de un modelo de gestion que
propende convertir en un Hospital lider del sector salud, como referente

hospitalario que hara uso de un modelo de gestion organizacional.

Académicamente; porque los resultados brindan informacién base para
otras investigaciones que otorguen informacioén a la gerencia de ESSALUD
sobre factores motivacionales encontrados durante el desempefio laboral
en trabajadores: y tratandose de personal que trata directamente con
personas, el reto debera ser la mejora continua de la eficiencia en las

labores asistenciales y administrativas brindadas en este sector.

Este tipo de evaluaciones se observa diferentes servicios de salud y
centros asistenciales (Hospitales, Centros de Salud e inclusive Puestos de
Salud) del sector salud, se caracterizan por tener comportamientos
organizacionales muy similares. De modo que las conclusiones de la
presente investigacion servirdn para inferir a las realidades de tales

instituciones.
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CAPIUTULOII

2  MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1Antecedentes histoéricos

Las decisiones estratégicos en el sector salud a menudo sostienen que
los trabajadores son importantes en los servicios de salud y un factor
decisivo en estos procesos. Algunos agregan autores indican que los
empleados son una ventaja competitiva para la produccion de servicios.
Hasta hace muy poco era dificil encontrar "pruebas" de la importancia de
los recursos humanos, pues los asuntos relacionados con el personal han
estado ausentes de los programas de reforma sectorial en todos los paises

de la Region, al menos en sus primeros anos.

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), la Comisién
Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL) y la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT), estudian el observatorio impacto de los
recursos humanos en una organizacion ya que el observatorio se ocupa
del personal trabajador. Asimismo, generando conocimientos e
informacion en diversos contextos, tales como los procesos de educacion
profesional y técnica, la educacion del personal en activo, las politicas del

personal y las intervenciones gerenciales.

Para el estudio de la importancia y el impacto de las transformaciones
sectoriales y los servicios brindados por los trabajadores es necesario un

marco mas alla de los limites institucionales cobrando valor las reformas
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estatales y cambios en la administracion publica, tanto por la reduccion del

personal (downsizing).

A finales de afios noventa, América Latina y Caribe recuperaban su
actividad econdémica. Aunque continuaba el desempleo (particularmente
las mujeres y jévenes), existiendo una tendencia mayor por recuperar la
actividad laboral gran cantidad de mujeres se incorporaba al mercado,
dando paso a la migracién hacia las ciudades de mayor oportunidad. Sin
embargo, los salarios seguian siendo bajos y desiguales y la pobreza
aumentaba. Donde los mercados laborales manifestaban cinco

tendencias:

e formal a informal: en todos los paises fueron aumentando el trabajo
informal constituyendo el 85% de todo el empleo completo, cada 10
puesto introducidos en los 17 afos, 8 fueron considerados al sector no
estructurado de la economia del empleo global.

e Bienes a Servicios: el 80% de empleos nuevos fueron creados en el
sector de servicios. En la cual el estado viene a ser una fuente
importante en brindar empleo en América Latina.

e Baja a Alta Calificacion: en la actualidad se evidencia una mayor
demanda en la mano de obra calificada, esto debido a mayor
productividad, ajuste de costos y eficiencia del personal.

¢ Mayor flexibilidad en cuanto la relacién interpersonal: aumento de
contrataciones segun conveniencias, mostrando cierta inestabilidad en

la contratacion del personal.
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e Autorregulacién de las relaciones colectivas: se abogo6 por quitar de
manos del estado la regulacion de los mercados de trabajo, sin
embargo, el estado permanece ausente y a su vez generan distorsiones

e inestabilidad (20).

La finalidad de esta red (Observatorio) de grupos interinstitucionales
nacionales (Brasil, Chile, Costa Rica, Ecuador, El Salvador, Jamaica,
México, Panama y Peru), estan comprometidos doblemente en la
investigacion de los recursos humanos del sector salud para asi definir
politicas que amparen a los trabajadores realizando seguimiento y

evaluacion.

En seis de los nueve paises la tendencia a establecer modalidades
flexibles en la contratacion de trabajos fue considerada explicita. En la
region hay una predisposicion de flexibilidad en las leyes laborales
favoreciendo condiciones de competencia. Adoptar un criterio de
flexibilidad externa, sujetada a la necesidad de reconciliar a las
indecisiones del mercado laboral mediante la redefinicion del contrato o la

disolucion del vinculo laboral.

De una manera general, existen simultaneamente marcos vy
mecanismos de gestion de personal inflexibles y copiosos en lo normativo,
con la creciente tendencia a la flexibilidad acompafiada de inestabilidad en
el empleo. Para el sector publico, ocurren mayor descentralizacion y de

estrictas restricciones presupuestarias.
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En Brasil se informo la existencia de mas de 15 formas de vinculacion
laboral en el sector publico y, en ambito de gestion municipalizada, la
creciente aparicion de formas flexibles de contratacion (temporales, en
"comision”, etc.). Ecuador, contexto del deterioro salarial, surgen
representaciones flexibles de contratacion que sustituyen las formas de
contratacion legalmente vigentes. En Costa Rica se estan emitiendo
disposiciones legales que crean condiciones para la subcontratacion de
ciertos servicios (de vigilancia, lavanderia, aseo, etc.) y para la flexibilidad
contractual (de tiempo, producto y demas) en el ambito de compromisos
de gestion y de las modalidades de compra de servicios de salud. En Peru
las formas flexibles de contratacion de personal se estan usando para
instrumentar politicas de recuperacion de servicios, de aumento de la
cobertura y de promocion de formas de autogestion comunitaria de
servicios. Una proporcion significativa del personal (unas 10 000 personas)

tienen contratos flexibles, pero en situacién precaria y sin proteccion social.

Panama informé que hay flexibilidad sin proteccion y con inestabilidad
laboral bajo numerosas modalidades de contratacién temporal, donde se
observa una tendencia al desempleo, al empleo multiple y al subempleo.
El Salvador informé la existencia de empleo multiple y desproteccion

laboral debido a una observacion limitada del codigo del trabajo.

En los profesionales de salud existe una divergencia, que puede ser
conflictiva, entre las competencias de los ministerios de salud y educacion.
El resultado es una regulacién insuficiente en sus diversos niveles (técnico,

profesional y superior). En algunos casos la situacion es mas compleja,
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pues han surgido instituciones no gubernamentales con la misma finalidad
(por ejemplo, en Chile y México para la formacion de especialistas). La
situacion se complica aun mas en aquellos casos en que los Ministerios de
Salud han visto afectar los recursos humanos y desaparecer los
mecanismos reguladores (comisiones de residencias médicas, por
ejemplo), la capacidad de negociacion, o las instancias de concertacion

con las corporaciones que se habia logrado generar (Ecuador y Peru).

En el momento actual, la busqueda de marcos y mecanismos para la
regulacion del ejercicio profesional (ligados o no a sistemas de educacién
continua) o para el perfeccionamiento de los profesionales en ejercicio
(México, Jamaica) es una inquietud general. Hay numerosas experiencias,
aunque poco conocidas, de certificacion profesional y, en mucho menor
numero, de recertificacion de especialidades o de competencia

profesional.

La instalacién y evaluacion de sistemas de incentivos para incrementar
la productividad en trabajadores es desarrollada en muchos paises. Los
servicios de salud de mayor productividad, de las orientaciones y
propuestas de las reformas sectoriales es componente esencial de la
racionalidad econdmica propia de dichos procesos. Asimismo, es parte
indispensable de una nueva gerencia, moderna y responsable, tan

necesaria en todos los paises.

El asunto de los incentivos es complejo y conflictivo, bien sea como
objeto de analisis o como estrategia de intervencion. Si, ademas, se lo

vincula con la productividad, se incrementan su complejidad y su
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pertinencia para el desarrollo de servicios del sector salud, factor que

acarrea sus consecuencias para los trabajadores.

Se hace necesario iniciar una vision filoséfica de los trabajadores que
vienen a ser los recursos humanos de una organizacion, para asi contribuir
una atencion de calidad a la poblacion, dejando atras el modelo de vision
antigua y vieja. La superacion de este paradigma es necesaria, una nueva
practica basada en la idea de sujetos histéricos inmersos en procesos
sociales e institucionales complejos que comprometen la dimensidn

técnica, relaciones sociales, econdmicas, politicas y culturales.

En ningun tiempo fue considerado importante una teoria de trabajo en
los servicios de salud, pero hoy resulta ser necesaria ya que nos permite
entender y explicar como se han visto afectadas las relaciones laborales
en los servicios de salud a consecuencia de la evolucién de la economia,
el Estado, la sociedad y el propio sector. Es preciso conocer con mas
ahinco desde la perspectiva de los trabajadores, la matriz institucional
hibrida de taylorismo y burocracia weberiana, y su impacto sobre la manera
como se organiza, divide y gestiona el trabajo en esas complejas
instituciones llamadas hospitales y centros de salud. Es necesario saber
mas acerca de la tecnologia médica y sus consecuencias para los
individuos y sus profesiones, de la economia politica del servicio, y del
propio trabajo sanitario. La cultura institucional, propia del medio sanitario,
apenas empieza a ser explorada para entender por qué existe esa

situacion conflictiva entre los servicios y las profesiones y por qué algunas
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intervenciones dan buenos resultados en un servicio y fracasan en otro

similar del mismo subsector.

Para influir sobre el trabajo y su contribucién a la atencién, la gestion de
los recursos humanos tiene que alcanzarse mediante las decisiones del
equipo de gestion (el cual incluye, pero no se limita, al responsable de la
oficina de administracion de personal). Mediante la integracion de los
numerosos aspectos de gestion de recursos humanos y de la decision y
autoridad en el servicio: la gestion del desempefio, interrelacion entre
companeros de trabajo, resolucion de conflictos; la ensefanza
permanente; administracion equitativa del personal y la reproduccion de
una ética laboral en el ambito de salud deben compartir un eje decisorio

derivado de los objetivos orientados a mejorar la atencion (21).

Esta condicion deriva parcialmente de la anterior. Hoy dia no se dispone
de un cuerpo sistematizado de conceptos y categorias, de conocimientos
especificos, de instrumentos metodoldgicos y de técnicas para intervenir
eficazmente sobre las condiciones, componentes y resultados obtenidos a
partir del esfuerzo de los trabajadores en salud. Sumandose a todo ello la
escasa prioridad que siempre se le ha asignado a esta funcion. Debido a
ambos factores, el gestiona miento de los recursos humanos fue dejado
hasta hace muy poco en manos de personal de muy buena voluntad pero
sin una formacién adecuada para una funcién tan compleja. En el contexto
previo de estabilidad reguladora, en el que regia la norma central, esa falta
de profesionalismo configuré una practica enfocada exclusivamente en la

administraciéon del personal. Es necesario avanzar en la formacion
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profesional del personal responsable mediante la justa gestion de recursos

humanos.

Para tal fin se propone un esfuerzo sostenido y compartido de
capacitacion de personal basado en los problemas que plantean la gestion
y las situaciones y decisiones cotidianas del propio gestor. Este empefio
educacional debe ser parte organica del proyecto de desarrollo en

capacidades técnicas y reformas sectoriales.

El sector publico de salud, comparado con otros sectores sociales y de
la economia, parece adolecer de extrema complejidad y de un retraso
normativo. El centralismo ha sido y sigue siendo un fuerte componente de
la administracion publica en América Latina, a pesar de las tendencias
descentralizadoras. Frente a ello, en algunos paises se ha dado una
flexibilidad normativa de facto (Brasil, Peru), mientras que en otros esa
flexibilidad ha sido mediada por redefiniciones normativas y reglamentarias

(Argentina).

El gestiona miento de recursos humanos es y sera durante un buen
tiempo tributaria de las normas legales. Los cambios que se vienen dando
en la dimensioén legal y politica del contrato laboral (y para el presente, la
necesidad de preservar mecanismos protectores de la calidad del empleo)
hacen necesarias estas normas. Es preciso evitar la flexibilidad excesiva y
buscar una especie de equilibrio entre la oferta de proteccion y la
flexibilidad, debido sobre todo a las coyunturas de descentralizacion.
Generar practicas locales de gestion con mayor autonomia requiere,

asimismo, la simplificacién, adecuacién y actualizacion normativas.



Otra tarea urgente es la de generar, adaptar o encontrar nuevos
instrumentos y técnicas de gestion para la evaluacion del problemas, el
calculo de las necesidades de personal en el nivel local, la definicién de
términos de referencia para contratos o licitaciones, la evaluacion de
programas y proyectos, la supervision, las habilidades de comunicacion, y
otras. El programa de Desarrollo de Recursos Humanos de la OPS viene
trabajando en la organizacion de un conjunto de técnicas y herramientas
para la gestién de personal (tool kit) que en breve estara disponible para

uso de los gestores (15).

2.1.2Antecedentes Internacionales

Sanchez P. Venezuela, 2011, Estado de Carabobo, realiz6 un estudio
titulado: Motivacion como Factor Determinante en el Desempefio Laboral
del Personal Administrativo del Hospital Adolfo Prince, el propdsito fue
investigar factores motivacionales considerado un elementos clave para el
buen desempefio en el trabajo, direccionando a la organizacién a incentivar
la motivacion como estrategia para alcanzar un mejor desempefo del
personal. Tipo de investigacién es correlacional, descriptiva y de campo,
donde la poblacion estuvo conformada por doce (12) trabajadores. Por ser
una poblacién pequefia, finita y homogénea no se aplicaron criterios
muéstrales, tomando totalidad de la misma. Instrumento usado fue la
encuesta tipo cuestionario con 39 preguntas cerradas, evaluadas mediante
escala de Lickert. Se valido el instrumento mediante juicio de expertos,
midiendo la confiabilidad a través del Coeficiente Alfa de Cronbach,
otorgando como resultado confiabilidad del 0.88 considerado totalmente
valido para su aplicacién. Finalmente se concluye que existe un alto indice
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de descontento por el personal ya que el numero de pacientes que
atienden no les parece acorde con las funciones que cumplen, por tal
motivo se considera que sus necesidades motivacionales se encuentran
medianamente satisfechas. Por lo tanto, se pudo observar que, si el
personal no tiene un alto nivel de motivacion, su rendimiento laboral no es

el mas adecuado para realizar sus actividades (7).

Basoredo Ledo, Carmelo, Vasco, 2011, realizé la investigacion titulada
Destrezas y habilidades, como factores determinantes del desempefo
laboral, con el objetivo de clasificar las habilidades y destrezas (HDL) utiles
para asi proyectar planes y programas de formacion continua. Justificada
por la existencia de dificultades en el momento de identificar objetivos
especificos para el aprendizaje y desarrollo de las habilidades y las
destrezas, cuales determinantes directos y fundamentales del desempefio

de las tareas laborales eran necesarias (8).

Jaén Diaz, Marian, Madrid, 2010, realiz6 el estudio Prediccion del
rendimiento laboral a partir de indicadores detallados en el estudio, el
objetivo fue identificar variables de personalidad, motivacion y percepcion
de los factores psicosociales del contexto organizacional externo para
comprobar el rendimiento laboral del trabajador mexicano ambito
seguridad privada. La investigacion consta de distintas fases; la primera se
tratd de un estudio descriptivo, que describié la situacion prevaleciente al
inicio de la investigacion, la segunda fase del trabajo se centré en el estudio
correlacional, para tratar de describir la relacion lineal entre las mismas

variables, sin determinar causa — efecto y finalmente la tercera en un
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estudio de caracter predictivo, en el que mediante un analisis
multivariantes, se pretendié conocer si las variables independientes
contempladas tenian la capacidad de comprobar el rendimiento profesional
de los participantes del estudio. Los resultados obtenidos demostraron que
se establecio la existencia de relacion positiva entre la variable motivacion
y rendimiento laboral, relacion parcial entre la variable estabilidad
emocional y rendimiento laboral; relacidon negativa entre rendimiento y
apoyo organizacional, control y recompensas, asi como existe una relacion
verdadera con la demanda cognoscitiva. Se llego a la conclusién segun los
resultados de los diferentes analisis de regresion multiple realizados que
en el entorno laboral lo que juega un rol sumamente importante en la

motivacion y las demandas cognitivas (9).

Duran Martha, Lima Hohana y Lopez Carla, Venezuela, 2010, Estado
de Barinas, realizaron la investigacién titulada: Desempefio Laboral y el
Estrés en los Trabajadores del Hospital Dr. Luis Razetti Caso: Equipo de
Salud del Departamento de Emergencia Adulto, con el de buscar
estrategias para lograr un buen desempenfo del talento humano, para lo
cual debe contar con condiciones optimas del area en la cual vayan a
desempenfiar los trabajadores, también preocuparse por su capacitacion,
aprendizaje, salud fisica y emocional. Para lograr los objetivos de esta
investigacion, fue un estudio descriptivo con un disefio de campo y
documental, la poblacién estudiada fue el departamento de emergencia
adulto. Como instrumento usado para la recoleccion de datos fue la
encuesta dirigida al equipo de salud del departamento antes nombrado y

para el manejo del estrés se uso técnicas que permitan al individuo
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sobrellevar el estrés y a su vez controlarlo es decir convivir con el sin que

les haga dafio (10).

Martinez Jiménez, Rosa et, al., México, 2009, realizaron la investigacion
de Factores alrededor del Desempefio Docente. El objetivo fue realizar una
revision documental critica acerca de los factores que reinciden en el
desempefio del docente; se aplicé un estudio documental. Concluyendo
diversos factores que afectan al docente en su practica y que estos
provienen de diferentes rubros tales como educativo, politico, social,
economico, de personalidad, entre otros; asi como, que es la conjuncidn
de estos lo que influye al docente en su practica, desempefio e incluso
actitudes. Es por esto, que en primer lugar se considerd conveniente la
realizacidon de investigaciones posteriores, relacionadas con el desempefio
del docente de nivel basico, principalmente primaria; lo cual permitira la
busqueda e implementacion de alternativas para mejorar con respecto al

ambito educativo del pais (11).

Onates Graterol, Yoleida, Colombia, 2008, en Barquisimeto, realiz6 la
investigacion titulada Factores determinantes del rendimiento laboral del
personal médico, enfermeria y auxiliares de medicina simplificada en la
consulta de atencion integral, Municipio sanitario N° 9. Simén Planas.
Estado Lara; con objetivo de analizar los factores determinantes del
rendimiento laboral. Se realiz6 mediante un estudio descriptivo
correlacional; la poblacion estuvo constituida por 62 miembros del equipo
de salud que laboraron en esta consulta y la muestra por 51 personas

seleccionadas a conveniencia del investigador y conformada por médicos,
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enfermeros y auxiliares de medicina simplificada. Los datos se
recolectaron mediante el instrumento que permitié el calculo de metas y
una encuesta de opinion estructurada con escala de frecuencia. Se
concluyé que el 76,5% consideran los factores individuales determinantes
en el rendimiento laboral son las capacitaciones y las responsabilidades;
mientras que en igual porcentaje, estimaron los determinantes
organizacionales de los cuales resaltaron los aspectos de estructura/
cultura, la asignacion de vehiculos, distribucion de insumos, la disposicion

de los equipos médicos y condiciones de las infraestructuras (12).

Urbina Laza, Omayda et al., Cuba, 2006, realizaron la investigacion de
la evaluacion del desempefio del profesional de Enfermeria del servicio de
Neonatologia, tuvo el objetivo de valorar el desempeno del profesional de
enfermeria que trabajan en el Servicio de Neonatologia, en Hubana.
Estuvo conformada por una muestra de 15 expertos y 21 licenciados de
enfermeria, el estudio consta de muchos talleres de trabajo.. Los
instrumentos usados son guia de observacién, se ejecutd en Gineco
Obstétricos y Materno Infantil servicio de neonatologia, el procesamiento
de datos se realizd6 mediante métodos estadisticos y el analisis cualitativo.
Resultados obtenidos fueron los profesionales de enfermeria aun no
lograron adecuado desarrollo de Habilidades necesarias. Llegando a unas
conclusiones sobre el disefio de los diferentes instrumentos a utilizar, no
utilizan en la mayoria siendo insuficiente dominio y preparacién de los
profesionales de enfermeria en las técnicas y/o procedimientos

observados (13).
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Walter Tesch y Roberto R. Argentina, 2000, realizaron la Capacitaciéon
En El Area Laboral; en el confirmaron que los trabajadores asistenciales
manifiestan un nivel medio de desempefio laboral muy relacionada con la
Calidad de Vida en el Trabajo; las variables muy relacionadas estuvieron
las gratificacion laborales, el gusto por la realizacion de su trabajo, el

companerismo, el sueldo, el buen horario y el desarrollo personal (14).

2.1.3Antecedentes Nacionales

Vasquez T. Martha; Peru, 2013, realizé la investigacion de Factores de
la Motivacion que Influyen en el Comportamiento Organizacional del
Equipo de Salud del Centro Quirurgico del Hospital Regional Docente Las
Mercedes, con el objetivo de determinar factores intrinsecos y extrinsecos
de la motivacion en el comportamiento organizacional y establecer la
correlacion de los mismos. Este estudio fue de tipo descriptivo —
cuantitativo, teniendo como poblacién a 42 profesionales de la salud que
trabajan en Centro Quirurgico del Hospital Regional Docente “Las
Mercedes” de Chiclayo. Se utilizé un Test de Likert de 52 preguntas
divididas en items de motivacion y comportamiento. Se llegd a la
conclusién de que, los factores motivacionales que intervienen en el
comportamiento organizacional del personal de salud, es el salario (76.2%)
y la ausencia de reconocimiento por parte de la Direccion del hospital
(81.2%); factores que sobrellevan al profesional de salud no desempefie

un trabajo eficaz en el prestacion de sus actividades (15).

Bobbio, Lucia y Ramos Willy; Lima, 2010, realizaron la investigacion

Satisfaccion laboral y factores asociados en los personales asistenciales

32


http://www.monografias.com/trabajos13/adies/adies.shtml

médico y no médico de un hospital nacional de Lima-Peru. El objetivo fue
determinar la satisfaccion laboral y factores asociados en personal
asistencial médico y no meédico del Hospital Nacional Dos de Mayo. Disefio
estudio transversal, muestreo aleatorio simple, formada por personal
médico y no médico (enfermeria, obstetricia y técnico de enfermeria) que
trabajaba en hospitalizacion, consultorios externos, servicios de
emergencias (adultos, nifios y gestantes); donde el grupo médicos fue 75
personas, el grupo de enfermeros y obstetras fue 65 personas y técnicos
de enfermeria 87 personas. Se usé encuesta anénima que evalud la
satisfaccion laboral y factores asociados del personal asistencial médico y
no meédico. Con un nivel de confianza del 95%. Donde el 22.7% del
personal médico se hallaba satisfecho con su trabajo, la satisfaccion en
enfermeras y obstetras fue del 26.2%; mientras que, en el personal técnico
de enfermeria, la satisfaccioén laboral fue del 49.4%. El analisis multivariado
mostro los factores asociados en médicos fueron la higiene y limpieza de
los ambientes de trabajo (p=0.003) y tener adecuada relacion con sus jefes
de servicio (p=0.023). Los factores asociados en enfermeria y obstetricia
fueron la adecuada carga laboral (p=0.003) y las adecuadas oportunidades
de promocion y ascenso (p=0.006); mientras en el personal técnico fueron:
satisfaccion con el salario mensual (p<0.001) y supervision ejercida sobre
ellos (p<0.001). Concluyendo se evidencia bajo porcentaje de satisfaccion
laboral en personal asistencial médico y no médico del HNDM que estan

debajo de lo reportado por la literatura internacional (16).

El Grupo Nacional para el Desarrollo (GRADE); Peru, 2006, en el

informe final del estudio sobre los Recursos Humanos en Salud Peru:
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Gestidén, Distribucion, Normatividad, Regulacién, Condiciones laborales y
salariales y Formacion; enmarcado en trascurso preparatorio de la fase |l
de PARSALUD. Su objetivo es conseguir informacion sobre la
disponibilidad y competencias de los Recursos Humanos para prescribir
politicas dirigidas a la mejora en cuanto a la asignacion, gestion y
desempeno. Abordado mediante tres niveles de analisis: nacional, regional
y micro regional. Estudio complementada mediante un analisis cualitativo,
institucional y recomendaciones de politica en base a los hallazgos
reportados. Los resultados del estudio de competencias sefialan
deficiencias a tomar en consideracion. El andlisis del auto-reporte de
competencia de los profesionales entrevistados en Cusco revela que sélo
el 14% de una muestra de 143 profesionales califica su pericia en las ocho
competencias al menos como buena. En Bagua, en muestra de 48
profesionales 22% son expertos, en Cusco se auto reporta una baja
autopercepcion para cuatro de las competitividades: (1) extraccion manual
de la placenta, (2) extraccion de restos retenidos en el Utero, (3) asistencia
instrumental del parto vaginal, y (4) realizacibn de cesareas,
independientemente de si pertenecen a un establecimiento FONB o FONE.
En estos casos, soélo entre 20 y 40% de los encuestados considera que
tiene al menos buena habilidad para realizar los procedimientos. El analisis
desagregado para diferentes categorias profesionales (médicos,
enfermeras y obstetras) revela las fortalezas de cada grupo en ciertas
competencias, asi como la necesidad de reforzar otras. En emergencias
de salud infantil, la autopercepcion de competencias es baja para la

atencion de enfermedades muy graves: sepsis, meningitis o estridor en
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reposo. Las recomendaciones que se derivan se concentran en tres temas:
(1) formacién y capacitacion, (2) rectoria y planificacion, y (3) carrera y
condiciones laborales. En cuanto al primer tema, se sugiere regular de
manera indirecta la formacién universitaria de RHUS; esto es, a través de
a) la acreditacion de facultades y escuelas de medicina y carreras
vinculadas a la salud (que ya existe, aunque parcial); y b) los filtros para el
ingreso al sector publico: practicas, serums y residentado. En formacion
técnica, se sugiere que el MINSA/IDREH tome un rol mas activo en la
planificacion, regulacion y supervision de la educacion técnica, en
coordinacion con la DINESST, del Ministerio de Educacion, participando
en el transcurso de revalidacion de IST, entre otros. Asi mismo, se sugiere
incorporar al Plan Nacional de Capacitacion existente algunos elementos
para asegurar su efectividad en el fortalecimiento de las competiciones de
recursos humanos del Sector, particularmente: un esquema de
capacitacion con retroalimentacion basado en la alternancia del personal y
un sistema de monitoreo y evaluacion individual que genere un sistema
de informacion sobre competencias que alimente las decisiones de
politicas de entrenamiento y a la vez sirva de base para los procesos de
certificacién y recertificacion. En cuanto al segundo tema, se sugiere
afianzar el rol normativo — fiscalizador del nivel nacional, la creacion de un
sistema que consolide informacion de RHUS en las operacion. También se
plantean opciones que fomenten el interés de profesionales de la salud por
trabajar en zonas apartadas. Finalmente, en el tercer tema se plantea la
elaboracién de un plan de Ley de carrera para todos los servidores

asistenciales del sector, uniformizando los beneficios para todas las
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carreras e introduciendo elementos meritocraticos para el ingreso y
ascenso, entre otros llegan a las conclusiones en proporcion a las

competencias del personal del MINSA (17) .

Mahon, Heberto; Peru 1990, en Lima realizé la investigacion titulada
Las personas: la clave para el éxito de su empresa en el cual demostré
encontrar una alta influencia entre el desempefio calificado y las
expectativas. De esta manera reportaron mayor satisfaccion laboral a nivel

de gerentes y profesionales frente a los de menor jerarquia de puesto (18).

Torres Ruiz, Zenia; Pucallpa, 2005, realizd la investigacion titulada
Relacion entre la motivaciéon y el rendimiento laboral del profesional de
enfermeria del Hospital de Yarinacocha. El objetivo fue comprobar la
relacion existente entre la motivacion y rendimiento laboral del profesional
de enfermeria del Hospital de Apoyo N° 2 de Yarinacocha. Mediante un
tipo de estudio descriptivo correlacional, con una poblacion de 49
enfermeros que laboran en el Hospital. Los instrumentos usados fueron el
cuestionario y la lista de cotejo. Los resultados demuestran en cuanto a las
Condiciones Motivacionales Internas, el factor relevante fue el poder con
una correlacion significativa con el rendimiento laboral de 0.63, los medios
preferidos para conseguir retribuciones deseadas en el trabajo, se
comprobé correlacion de 0.34 medido entre la expectacion y el rendimiento
laboral. Respecto a condiciones motivacionales externas, la correlacion
mas significativa es de 0.45, entre la supervision y el rendimiento laboral,
y por ultimo el factor promocion con una correlacion de 0.44 con

rendimiento laboral; los factores mas relevantes encontrados en relacién a
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rendimiento laboral: crecimiento personal un 67%, seguido de factor de
liderazgo un 65.3% y en tercer lugar el factor de satisfaccion al cliente con
un 59.2%. Concluyendo estadisticamente se evidencia alto grado de
correlacién positiva entre motivacion y el rendimiento laboral con un 95%

como el coeficiente de contingencia (19).

2.1.4Antecedentes Locales

No se cuentan con antecedentes a nivel local.

2.2 Bases tedricas
2.2.1Desempeio Laboral

Son sistemas integrados por conocimientos, habilidades, experiencias,
emociones, cualidades, motivaciones, caracteristicas personales y valores
que apoyan a lograr resultados esperados, estas son manifestadas en las
competencias individuales y laborales mediante las exigencias

metodoldgicas, productivas de la empresa.

Cuando definimos el desempeio laboral va mas alla de lo que sabe
hacer el empleado, en realidad es aquella actividad que desarrolla
mediante sus capacidades, eficiencia calidad y productividad, mediante la
disciplina, cumpliendo las normas brindadas por la institucién y la

idoneidad demostrada.

El desempefio laboral en los profesionales de salud es fundamental; se
entiende por correcto desempeno al personal que trabaja de forma

sensible a las necesidades, justa y eficiente para lograr los mejores
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resultados sanitarios posibles dados por recursos y las circunstancias (18)

(20).

1. Idoneidad: principio de la administracion que establece el ingreso del
empleado momento de la contratacién, permanencia en la empresa,
promociones y participacion en las capacitaciones cursos desarrollados.

2. La construccion del trabajo con eficiencia, caracteristica particular
mostrando la calidad y productividad solicitada.

3. Experiencias alcanzadas y conocimientos adquiridos.

4. Disciplina: sin quebrantar las normas establecidas segun ocupaciones y
cargos o puestos de trabajo.

5. La evidencia del desempefo laboral mediante las capacitaciones o
cursos llevados seran medidos a través de certificados, titulos otorgados
en dicho evento.

6. El desempeno laboral es evaluado mediante la produccion eficiente e
idoneidad manifiesto por el trabajador durante la ejecucion de

actividades

a) Dimensiones del desempeio

Disponibilidad: disponibilidad espacial y temporal, que comprende:

Competencia: es la mezcla de conocimientos, capacidades y actitudes

presentados en el trabajo.

Sensible a las necesidades: independientemente de la mejoria y
recuperacion de su enfermedad, apunta al buen trato brindado a las

personas.
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Productividad: es el buen uso de los servicios con resultados positivos

con buen tiempo dispuesto y capacidades del personal.

La evaluacion del desempefio del personal sanitario basadas en cuanto
contribuye a la mejora deseada por la empresa de la salud de la

poblacion (20).

b) Factores mas significativos para la evaluaciéon del desempeio

laboral.

Se cuenta con varios factores para evaluar el desempefio laboral, de los

cuales estos son mas factibles.

Calidad de trabajo: actividades segun estandares solicitados por los
clientes, sin errores con buena seleccién desde la fabricacion de productos

o prestacion de servicios.

Cantidad de trabajo: medidos de acuerdo a el area y actividad realizada;
por ejemplo, productos elaborados sin defectos, tiempo empleado en el
diseio de un nuevo producto, ventas cerradas, monto de cobranzas

efectuadas, niveles de rentabilidad o productividad, etc.

Conocimiento del puesto: Mide el grado de conocimiento, destrezas y
entendimiento del trabajo. Abarca los principios, los conceptos, las

técnicas, etc.

Iniciativa: inicia la accion sin necesidad de decirlas, muestra singularidad

al manejar situaciones de trabajo, capaz de trabajar independientemente.
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Innovacién y creatividad: Es el grado en que va por delante de las
tendencias, avizora la evolucién del mercado, desarrollo nuevos productos,
hace innovaciones de proceso, del producto y/o nuevas ideas en el campo

que pueden mejorar la capacidad de la planta.

Relaciones con los compaieros: cualidad de crear y mantener una
buena relacion interpersonal, con subordinados, superiores, compafneros

y clientes internos o externos.

Liderazgo. Ejerce cierta autoridad y asigna tareas, proporciona

motivacion, y alcanza resultados mediante el trabajo en equipo.

Responsabilidades. Es el cumplimiento de sus tareas oportunamente,
conoce sus obligaciones, utiliza con cuidado los bienes, enseres, y

personales a su cargo.

Puntualidad: Evalua el cumplimiento de los plazos de entrega de los lotes
de produccion o las horas de llegada y salida adentro del horario de trabajo,

el indice de asistencia e inasistencia (21).

c) Los tres factores del desempeiio profesional

Hoy en dia la calidad es mas rigurosa como una simbiosis constante con
todas las areas que forman el "organismo vivo" la empresa. Los
trabajadores son mas eficientes, lo que antiguamente se necesitaba mayor
mano de obra en la actualidad suelen hacer el trabajo, menor numero de
personas en menor lapso de tiempo ya que la exigencia misma de la

sociedad innovadora y acelerada lo amerita.
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Toda la presidn que exige la empresa termina convirtiéndose en mas
horas de consignacion, esfuerzo empleado conllevando a un desgaste
fisico. Ya que no hay otra opcion de seguir trabajando, resignarse ya que
tienen una meta que cumplir, por ello se debe reflexionar en los
trabajadores sacar adelante la empresa con los trabajos "extra" pero sin

tener que forjar mas horas, tampoco experimentar aumento de estrés.

El desempeno profesional es entendido en la forma de como cumplen
sus obligaciones todos los trabajadores, de manera eficiente en el tiempo,
responsable en su gestidn produciendo resultados de calidad dentro de su
profesién, cargo u oficio. Contribuir efectivamente al funcionamiento global
de la organizacion. Para ello se tiene que contestar las interrogantes ¢ qué
factores intervienen al momento de estipular el grado de desempefio?

¢, Como mejorarla? ; Qué recursos se cuenta, para mejorar este aspecto?

Por ello el rendimiento laboral de los profesionales de salud depende de
factores que se logren agrupar en tres grandes niveles que parten de lo

mas personal y subjetivo, hasta lo mas objetivo y organizacional.

La disposicion al trabajo: es la actitud de la persona frente a sus
obligaciones, que implicancias repercuten en la disposicion de trabajo
fuera de las circunstancias, ya que dos personas pueden manifestar

diferentes actitudes ante una misma circunstancia.

Especialistas sefialan que la disposicion al trabajo es la clave principal de
automotivacion para la obtencién de satisfacciones individuales o
particulares, complacencias recibidas al momento de realizar la actividad,

independiente de cualquier resultado que se obtenga posteriormente.
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Esta disposicidon esta ligada a la persona misma, pero ciertos factores
pueden influir para la buena disposicion sean externos o internos como la
influencia de un mal lider con métodos anticuados o un cambio colectivo

positivo.

Capacidad de trabajo: son experiencias, competitividades y
preparaciones que tiene la persona para realizar adecuadamente sus
deberes, por ejemplo una artista de pinturas no puede construir un edificio,
por mas que ponga todo el empeno siempre faltara conocimientos técnicos
suficientes para una construccion perfecta. Por ello hoy se requieren mas
que habilidades técnicas una capacidad organizativa, habilidades
emocionales para una mejor relacion con sus compafieros de trabajos y

superiores.

El empleado debe perfeccionar diariamente todas las actividades que
estan en su disposicion, y la empresa debe asegurar una buena integracién
en su manera colectiva una formacion, coaching laboral, existiendo un
balance entre el trabajador y la empresa, para asi las capacidades exigidas
directa o indirectamente, no terminen sobrepasando las capacidades
promedio y se termina implantando una representacion de trabajo y de

organizacion incapaz de estar a la altura de los desafios.

Recursos de trabajo: nivel que apilan los recursos que el trabajador
necesita para cumplir sus deberes proporcionado por la empresa, consta
de recursos materiales, econémicos, tecnoldgicos e inmateriales (apoyo,

conocimiento, liderazgo) si estos recursos son escasos el desempefio del
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trabajador sera restringida por mas que haya una actitud positiva y

capacidad favorable.

Tres niveles para medir el grado de desempefo que las condiciones

presentes nos reclaman particular y conjuntamente (23).

d) evaluacion del desempeiio:

Para alcanzar ese objetivo basico y mejorar los resultados de recursos
humanos de la empresa. La evaluacion del desempefio intenta de

conseguir estos objetivos intermedios.

v" Vinculacion de la persona al cargo

v' Entrenamiento

v' Promociones

v’ Estimulos para el mejor desempefo

v Perfeccion de las relaciones humanas.

v Auto perfeccionamiento del empleado

v Informaciones basicas de Recursos Humanos

v' Valoracion del potencial de empleados

e) Evaluacion del desempeio:

1. Establecer su plena aplicacion.
2. La produccion puede ser desarrollada continuamente.
3. Oportunidad de incremento y circunstancias de contribucién a todos los

miembros de la organizacion.
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Chiavenato (2001), menciona un programa de evaluacién del
desempefio que esta bien proyectado, sistematizado y perfeccionado trae
beneficios a corto, mediano y largo plazo. Estos beneficios son

habitualmente, evaluado, por el jefe, la compafiia y la poblacion (24).

F) Para el Individuo: Conocer aspectos de conducta y desempefio que la

empresa mas valora en sus funcionarios.

Estar al tanto del desempefio, fortalezas y debilidades de su jefe. Las
medidas que tomara para mejorar su desempefo si son entrenamientos,
programas o seminarios si son realizados por iniciativa propia con esmero

atencion y entrenamiento continuo.

Mantener la motivacion al trabajador es el deber de la empresa hacer
que sus objetivos sean claros, responder con prontitud los conflictos si es
necesario tomar medidas disciplinarias, animar a la capacitacion
constante y que todo el esfuerzo y entrega de los trabajadores no sea

embano sino recompensado justamente y con equidad.

Beneficios para el jefe: ser justo y equitativo en cuanto a la evaluacion y
estimulo que se otorga al trabajador, al momento de evaluar el desempefio
considerar las bases y factores de evaluaciéon para no tomar al azar y lo

importante tener en cuenta un sistema de medida que bloque favoritismo.

El jefe planifica y organiza sus actividades y delega funciones de tal
manera que funcione como engranaje por ello, Informa a todos los
trabajadores del sistema de evaluacién del desemperio y la forma de como

se desarrolla.
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G) Para la empresa: posee la capacidad de evaluar el potencial humano
corto, mediano y largo plazo y precisar si contribuye o no y asi identificar
oportunamente a las personas que requieran perfeccionamiento en un

determinado actividad o servicio que se brinda a los clientes.

Estimula a las personas a ser participes para la solucion de problemas
pidiendo sugerencias previamente antes de realizar algun cambio. Tiene
la capacidad de plantear politicas de recurso humano, ofreciendo

oportunidades de crecimiento, desarrollo en el trabajo.

La empresa tiene en claro sus objetivos, metas que lo direccionan y
obligaciones que deben cumplir cada trabajador, también tiene definido lo

que la empresa espera de cada empleado, es decir su produccion (18).

2.3 Definiciones conceptuales
2.3.1Motivacion laboral

La motivacién es uno de los factores internos que requiere una mayor
atencion, sin un minimo conocimiento de la motivacién, es imposible
entender el comportamiento de las personas por la misma complejidad e
individualidad que presenta, pues depende de factores internos derivados
de sus caracteristicas de personalidad, entre ellas la capacidad de
aprendizaje, de percepcion del ambiente externo e interno, de actitudes,
de emociones, de valores y externos derivado de caracteristicas
institucionales tales como método de premios y castigos, de factores

sociales, de las politicas y cohesion grupal existente.
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En una organizacién la motivacion es primordial, por ello el gerente tiene
toda la responsabilidad de hacer cumplir estrategias y politicas
motivacionales, ya que la motivaciéon impulsa al compromiso de los
trabajadores sintiéndose pieza fundamental en el cumplimiento de
objetivos y metas planificados, lo cual forjara que la empresa sea

competitiva.

La motivacién definida segun autores: Stoner, Freeman Gilbert (1999),
puntualiza a la motivacion parte de la psicologia humana basado en la

conducta del hombre (22).

Roobins (2000), conceptua la motivacién parte importante de la
cotidianidad de hombre en un esfuerzo para satisfacer las necesidades

personales.

Chiavenato (2000), menciona que la motivacién es el impulso de una
persona para actuar de una manera determinada o por lo menos que

origina una propension hacia un comportamiento especifico (22).

Para la mejor comprension de la motivacion laboral en el espacio de la
salud, es importante considerar en primer término, a las empresas
prestadoras de servicios asistenciales como una organizacion y en
segundo lugar, tomar en consideracién el hecho de toda organizacion esta
compuesta por personas. En tal sentido, dandole fluidez al tema, se habla
de la motivacion laboral de una manera general y luego aplicada
especificamente a un sector fijo de la salud, médicos y obstetras que son

el objetivo del presente estudio.
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2.3.1.1 Factores motivacionales

Consideraremos dos tipos de teorias de la motivacion:

1. Teorias de Contenido:

Reflexiona que los personales poseen la necesidad activa de satisfacer
en el trabajo, por ello es importante entender las necesidades o
motivaciones activas interiormente del trabajador o identificar el
comportamiento exterior. Por ello diferenciamos dos tipos de Teorias de
Contenido: Jerarquia de Necesidades de Maslow y teoria Bifactorial de

Herzberg.

a. MASLOW y su jerarquia de necesidades
Maslow, jerarquizé las necesidades conocido como “Piramide de
Segmentacion de las Necesidades” o “Jerarquia de Necesidades”. Tales

COmMo se mencionan:

1. Fisiologicas

2. Seguridad

3. Sociales

4. Reconocimiento
5. Autorrealizacion

Aplicaciones de la Teoria de Maslow:

e Se considera que la Teoria de Maslow no es del todo aplicable por las
diferencias individuales y contextuales.

o Esta teoria aporta mucho en el area empresarial, ya que contiene las
necesidades basicas de la persona que orienta a actuar de determinada
forma para garantizar la satisfaccion de los trabajadores, promoviendo
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actividades sociales, culturales, deportivas, trabajos en equipo, asi permitir

oportunidad para el desarrollo del talento.

. HERZBERG: la teoria bifactorial

El fundamento la teoria bifactorial segun Herzberg consiste en potenciar
la organizacion mediante el desempefio del trabajador en el area que mas
lo goce, para que de esta manera, utilice todo su potencial, conocimientos

adquiridos.

Higiénicos: pone énfasis en la condicion de trabajo, el salario, horarios
establecidos, posicidn social, relaciones interpersonales, la supervision,

etc. Estan relacionados con el contexto del trabajador.

Motivadores: son factores intrinsecos de los trabajadores, relacionado al
trabajo en si, como: la labor realizada, responsabilidad, reconocimiento

recibido, crecimiento, autonomia, logro y posibilidad de desarrollo.

La satisfaccién propuesta por Herzberg

En el siguiente grafico nos ayudara a comprender cual es la relaciéon de
los factores higiénicos y motivacionales con la satisfaccion o insatisfaccion
de los trabajadores. Es importante tener presente que en esta teoria no se
considera que el opuesto a satisfaccion sea la insatisfaccion o viceversa.
De hecho, lo opuesto a satisfaccion sera falta de satisfaccion y lo opuesto

a insatisfaccion falta de insatisfaccion.

Ejemplificando la ausencia de satisfaccion cuando a los trabajadores no se
brinda la oportunidad de tomar decisiones y asumir mayores

responsabilidades este no genera satisfaccion.
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Aplicaciones segun Herzverg: La principal limitacién de la teoria de
Herzberg es que algunos trabajadores no desean trabajos enriquecidos,
bien porque tienen otras preferencias, sienten temor en no ser capaces de
realizarlo dicha actividad o temen a equivocarse. Por ello los trabajadores
No asumen compromisos mayores como: desempefar tareas complejas o
retadoras, atreverse, crear, tener iniciativas, tener autoridad, tomar

decisiones, etc.

2. Teorias de Proceso:

Explica el proceso de obtencidn de la motivacion y como dirigirla,
mantener y/ frenarla. Esta teoria pone de manifiesto la existencia de una
continuacion de procesos donde las personas adoptan ciertos
comportamientos y rechazan otros con la intencion de alcanzar unos

objetivos deseados.

Para conocer estos procesos y, por tanto, como motivar a los
trabajadores, profundizaremos la Teoria de las Expectativas. Formulada
por Victor Vroom, donde menciona que las decisiones de las personan

giran en torno a la recompensa en cuanto al esfuerzo realizado.

Hablando en el espacio de trabajo los trabajadores dedican todo
esfuerzo y empefio en aquello que le produce mayor ganancia y beneficio
laboral. Por esta razén, la existencia de un incentivo ante una tarea laboral

ayuda a que se efectue con mayor eficiencia y rapidez.

Esta teoria de las Expectativas afirma que la motivacion se basa en la
expectativa de conseguir cierto éxito. Ello dependera de como la persona

perciba su esfuerzo, producto y la recompensa en relacién a su tarea. A si
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mismo, el rendimiento acatara de la percepcién del puesto y las habilidades
que tenga para ejecutar; y la recompensa podra apreciar segun coexistan

extrinsecas o intrinsecas.

1. Expectativa: es la percepcion que tiene la persona de la dificultad que
tendra el esfuerzo y de la probabilidad de alcanzar la meta propuesta.
Es el grado de expectativa lo que decidira si el sujeto pondra empefo
por alcanzar las recompensas.

2. sirealiza un esfuerzo alcanzara el rendimiento esperado.

3. Rendimiento

4. Recompensa: después del arduo trabajo producidos los trabajadores
esperan ciertas recompensas, extrinsecas o intrinsecas, atractivas, que

tengan un valor positivo para él.

5. Motivacién: la motivacién es mayor cuanto mayor en cuanto sea el
producto de sus expectativas. Un determinado esfuerzo generara un

mayor rendimiento dependiendo de dos factores:

1) Puesto: son las actividades y procedimientos desarrollados para

desempenarla eficazmente.

2) Trabajador: Son las habilidades, experiencia laboral, conocimientos y

capacidades de la persona para desempefiar con eficacia una tarea.
Las recompensas o incentivos son de dos tipos:
*Extrinsecas o de origen externo: el asentimiento de los companieros, el

aplauso del jefe, o el ofrecimiento de una promocion.
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*Intrinsecas o de origen interno: la autoestima, la pasién de éxito y el gusto

por aprender.

Si la persona tiene todo los medios necesarios. Métodos y conocimientos
para alcanzar un nivel de resultados sera exitoso debido al incentivo
presentado, en relacion a una persona que carece de incentivo valioso

consecuentemente dificultosamente alcanzara el rendimiento esperado.

Cuando el trabajador cree en la posibilidad de lograr un resultado que le
hace acreedor de una recompensa, estara motivado y por tanto, su

rendimiento sera mayor (19).

2.4 Sistema de hipoétesis y variables

a. Sistema de Hipoétesis

2.4 1Hipétesis general

H1Los factores motivacionales internos y externos tienen relacion en el
desempenio laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |
ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

Ho Los factores motivacionales internos y externos no tienen relacién en
el desempefio laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |

ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

2.4.2Sub hipotesis

Ha1 Los factores motivacionales internos se relacionan con el buen
desempefo laboral en trabajadores de carrera médica del

Hospital | ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

51



Ho1Los factores motivacionales internos no se relacionan con el buen
desempeno laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |

ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

Ha2Los factores motivacionales internos se relacionan con el mal
desempeno laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |

ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

Ho2Los factores motivacionales internos no se relacionan con el mal
desempenio laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |

ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

Haslos factores motivacionales externos estan relacionados con el buen
desempenio laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |

ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

Ho3sLos factores motivacionales externos no estan relacionados con el
buen desempenio laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital

| ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

HazLos factores motivacionales externos estan relacionados con el mal
desempenio laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |

ESSALUD, Tingo Maria — 2017

HoslLos factores motivacionales externos no estan relacionados con el mal
desempefio laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |

ESSALUD, Tingo Maria — 2017.
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2.5 Sistema de variables
2.5.1Variable independiente
Factores motivacionales: internos y externos.
2.5.2Variable dependiente
Desempefio laboral.

2.5.3Variable interviniente separadora

Edad.

Cargo.

Estado civil.

Tiempo de servicio.
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2.6 Operacionalizacién de variables

Nombre de la variable Dimensiones | Tipo | Escala Indicador Categoria o valor final Fuente
o — Excelente — Muy bueno-
= Factores motivacionales B Reaul
0o Factores L g ® internos ueno - keguiar -
55 L . | La motivacion = 3 Deficiente
® 2 motivacionales: como S £
5 8 internos y estrategia [ 5 Excelente — Muy bueno
. =} . . - -
>3 externos. o O Factores motivacionales y
2 Bueno - Regular -
= externos -
Deficiente
£ ©
o g El desemperio > © . .
23 Desempefio laboral como © £ - Regular — Bueno - Muy | Cuestionario
T € | = IS Desempefio laboral
50 aboral. resultado de S o bueno
>2 la motivacién. | O z
o
o o Linea © 3 Edad Edad en anos
23 Caracteristicas separadora a(Z.U. o Sexo Masculino — Femenino
£ 5 de los entre el s 5 Estado civil Soltero - Casado —
S 2 trabajadores trabajador- 5 Z Conviviente - Divorciado
» superior ©

Tiempo de servicio

Tiempo en afios
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CAPITULO 1l

3  MARCO METODOLOGICO
3.1 Tipo de investigacion
3.1.1Enfoque

El presente trabajo viene a ser investigacion de campo, en el cual se
aplicé un enfoque cuantitativo. El tipo de estudio fue observacional, pues

los datos reflejaron la evolucidn natural de los eventos a medir.

Segun la planificacion de la toma de datos es un estudio de tipo
prospectivo; pues, la informacién del desempefio laboral se obtuvo en el
afio 2017 y los resultados de los factores que condicionan el desempefio
laboral se obtuvieron mediante una encuesta elaborada y aplicada por los

investigadores.

Segun el numero de mediciones es Transversal; ya que se realizé una

sola medicién al final de la recolecciéon de datos.

Por el numero de variables es bivariado, ya que se relacionaron dos
variables.
3.1.2Alcance o nivel

De nivel relacional, ya que se relacioné la variable independiente con la
dependiente, no con la finalidad de determinar causa — efecto, sino cierto

grado de dependencia.
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3.1.3Diseno

De nivel relacional transeccional con el esquema:

El esquema utilizado fue el siguiente:

Leyenda:

M= Muestra

Ox= Observacion de la Variable 1.
Oy= Observacion de la variable 2.

R= relacion de dependencia entre las variables.
3.2 Poblaciéon y muestra
3.2.1Poblacién

Se considerd6 como poblacion en estudio a todos los trabajadores de
carrera médica del Hospital | Tingo Maria, el estudio esta conformado por
17 médicos y 06 obstetras, haciendo un total de 23 trabajadores que se

encuentran laborando.
3.2.2Muestra

No fue pertinente realizar calculo de tamafio muestral, como tampoco
muestreo porque se trabajo con todas las unidades de estudio por lo que

la muestra estuvo conformada por toda la poblacion.

a) Delimitacién geografica, temporal y tematica

El estudio se llevé a cabo en la Region Huanuco, Provincia de Leoncio
Prado, distrito de Rupa Rupa, jurisdiccion del Hospital | EsSSALUD Tingo

Maria, realizandose la ejecucion en el afio 2017.
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La linea de investigacidon es en gerencia de servicios de salud,

administracién del potencial y capital humano.
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CAPITULO IV

4 RESULTADOS
4.1 Presentacion de resultados

Los resultados que presentamos estan en relacion a las variables

dependientes e independientes.

4.2 Estadigrafos

Tabla N° 1
Medidas de tendencia central de las edades de profesionales con carrera
médica del Hospital | ESSALUD. Tingo Maria — 2017

Edad de profesionales con carrera médica

Media 47,43
Mediana 47,00
Moda 47
Fuente: Encuesta de investigacion Elaboracion propia

Interpretacion: La edad promedio de profesionales con carrera médica
del Hospital | ESSALUD, Tingo Maria — 2015 es de 47,43 afnos; la edad
representativa en una posicion central es de 47 afos y la edad que mas

se repite entre ellas es 47 anos.

Frecuencia
D

6
4
3 3
2 2 2
.. .

N ==

30 35 40 45 50 55 60 65
Figura N° 1 Edad de los profesionales con carrera médica.
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Tabla N° 2
Sexo de profesionales con carrera médica del Hospital | ESSALUD, Tingo
Maria — 2017.

Sexo Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Masculino 16 69,6
Femenino 7 30,4
Total 23 100,0
Fuente: Encuesta de investigacion Elaboracién propia

Interpretacién: En la presente tabla se observa que de los 23 (100%)
profesionales con carrera médica del Hospital | ESSALUD el 69,6% son

de sexo masculino y 30,4% son de sexo femenino.

Femenino
30%

Masculino
70%

Figura N° 2 Sexo de los profesionales con carrera médica.
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Tabla N° 3

Estado civil de profesionales con carrera médica del Hospital | ESSALUD,
Tingo Maria — 2017.

Estado civil Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Casado 14 60,9
Soltero 7 30,4

Divorciado 1 4.3

Conviviente 1 43

Total 23 100,0

Fuente: Encuesta de investigacion Elaboracion propia

Interpretacion: En la presente tabla se observa que el estado civil con
mayor porcentaje es el casado con un 60,9%, seguido del soltero con

30,4% y el de menor porcentaje es el conviviente con un 4,3% igual que

el de divorciado.

70.0 60.9

w
o
S

40.0 304

Frecuencia (%)

L
20.0 /

Casado Soltero(a) Divorciado Conviviente

Figura N° 3 Estado civil de los profesionales con carrera médica.
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Tabla N° 4
Medidas de tendencia central del tiempo de servicio de profesionales con
carrera médica del Hospital | ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

Tiempo de servicio de profesionales con carrera

médica
Media 9,96
Mediana 6,00
Moda 4
Maximo 27
Minimo 1
Fuente: Encuesta de investigacion Elaboracién propia

Interpretacioén: el promedio de afios de servicio de profesionales con
carrera médica del Hospital | ESSALUD, Tingo Maria — 2017 es de 9,96
afnos; los afos representativos en una posicion central es de 6 afios y
los afios que mas se repite entre ellas es 4 anos, el maximo de afos de
servicio fue de 27 afios y el minimo de afios de servicio fue de tan solo

1 ano.

14
12
© 10
[
47 2
* I
0
2 3.5 4.25 y mayor...
ANOS DE SERVICIO

Figura N° 4 Aihos de servicio de profesionales con carrera médica.
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Tabla N° 5

Cargo que ocupan los profesionales con carrera médica del Hospital |
ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

Cargo Frecuencia (N) Porcentaje (%)
Medico 16 69,6
Obstetra 6 26,1
Jefe de servicio (Md. Qx.)* 1 4,3
Total 23 100,0
Fuente: Encuesta de investigacion Elaboracion propia

*Médico quirurgico

Interpretacién: En la presente tabla se observa el cargo que ocupan los
profesionales con carrera médica del Hospital | ESSALUD observando
un con mayor porcentaje de meédicos con un 69,6%, seguido por

obstetras con 26,1% y el de menor porcentaje son los jefes de servicio

con tan solo 4,3%.

69.6
70.0
60.0
£ 500
=400
[}
g
g 30.0
g
& 20.0 4.3
0.0
Medico Obstetra Jefe de
servicio
(Medico Qx)

Figura N° 5 Cargo de los profesionales con carrera médica.

62



FACTORES MOTIVACIONALES INTERNOS

Tabla N° 6

Tabla de contingencia para observar relacion entre el factor motivacional
interno “El area donde laboro permite aplicar las competencias aprendidas” y
el desemperio laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |
ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

El area donde laboro Desempefio laboral
Total

permite aplicar las Regular Bueno Muy bueno

competencias aprendidas N° % N° % N° % N° %

Excelente 0 00 0 00 1 4,3 1 43
Muy bueno 0 00 3 130 1 43 4 174
Bueno 0 00 6 261 1 43 7 304
Regular 0 00 10 435 0 0,0 10 435
Deficiente 1 43 0 00 O 0,0 1 43
Total 1 43 19 826 3 13,0 23 100,0

C =0,761 (p = 0,000)

Planteamiento de Hipotesis

Ho: No existe relacion entre el factor motivacional interno El area donde
laboro permite aplicar las competencias aprendidas y el
desempeinio laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |

ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

H1: Existe relacion entre el factor motivacional interno El area donde
laboro permite aplicar las competencias aprendidas y el
desempefio laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital |

ESSALUD, Tingo Maria —2017.
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Nivel de Significancia (Alfa) 5%=0,05
Prueba Estadistica Coeficiente de contingencia

Valor de p = 0,000 C=0,761

Toma de decision

Con un C igual a 0,761 que nos dice que hay una correlacién
moderada alta'y con una probabilidad de error del 00,0 % (p = 0,000)
decidimos que existe asociacion entre el factor motivacional externo “El
area donde laboro permite aplicar las competencias aprendidas” y
el desempefio laboral en trabajadores de carrera meédica del Hospital |
ESSALUD, Tingo Maria — 2015. Aprobando la hipotesis de

investigacion.
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FACTORES MOTIVACIONALES EXTERNOS

Tabla N° 7

Tabla de contingencia para observar relacion entre el factor motivacional
externo “Recibo apoyo por el equipo de salud cuando lo requiero en el
desarrollo laboral” y el desempefio laboral en trabajadores de carrera médica

del Hospital | ESSALUD, Tingo Maria

Desempeiio laboral

Recibo apoyo por el equipo de

Muy Total
salud cuando lo requiero en el Regular Bueno
bueno
desarrollo laboral
N° % N° % N° % N %
Excelente 0O 00 O 0,0 1 43 1 4,3
Muy bueno 0O 00 3 130 0O 00 3 130
Bueno 0 00 12 522 2 87 14 60,9
Regular 0O 00 14 174 0 00 4 174
Deficiente 1 43 0 00 O 00 1 43
Total 1 43 19 826 3 13,0 23 100,0

C = 0,757 (p = 0,000)

Planteamiento de Hipoétesis

Ho: No existe relacion entre el factor motivacional externo Recibo apoyo

por el equipo de salud cuando lo requiero en el desarrollo

laboral y el desempenio laboral en trabajadores de carrera médica

del Hospital | ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

H1: Existe relacion entre el factor motivacional externo Recibo apoyo

por el equipo de salud cuando lo requiero en el desarrollo

laboral y el desempeno laboral en trabajadores de carrera médica

del Hospital | ESSALUD, Tingo Maria — 2015.
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Nivel de Significancia (Alfa) 5%=0,05
Prueba Estadistica Coeficiente de contingencia

Valor de p = 0,000 C=0,757

Toma de decisién

Con un C igual a 0,757 que nos dice que hay una correlacién
moderada alta y con una probabilidad de error del 00,0 % (p = 0,000)
decidimos que existe asociacion entre el factor motivacional interno
“‘Recibo apoyo por el equipo de salud cuando lo requiero en el
desarrollo laboral” y el desempefio laboral en trabajadores de carrera
médica del Hospital | ESSALUD, Tingo Maria — 2015. Aprobando la

hipétesis de investigacion.
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Tabla N° 8

Tabla de contingencia para observar relacion entre el factor motivacional
externo “Cuento con facilidades para el desarrollo de otras actividades fuera
de la institucién (estudios, imprevistos familiares” y el desemperio laboral en

trabajadores de carrera

Cuento con facilidades para el

Desempeiio laboral

desarrollo de otras actividades Muy Total
Regular Bueno
fuera de la institucion (estudios, bueno
imprevistos familiares N° % N° % N % N %
Muy bueno 0O 00 0O 00 1 43 1 4.3
Bueno 0 00 1 43 2 87 3 130
Regular 0 00 15 652 0 00 15 652
Deficiente 1 43 3 130 0 00 4 174

Total

1 43 19 826 3 13,0 23 1000

C = 0,699 (p = 0,001)

Planteamiento de Hipotesis

Ho: No existe relacion entre el factor motivacional externo Cuento con

facilidades para el desarrollo de otras actividades fuera de la

institucion (estudios, imprevistos familiares y el desempefio

laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital | ESSALUD,

Tingo Maria — 2017.

H1: Existe relacion entre el factor motivacional externo Cuento con
facilidades para el desarrollo de otras actividades fuera de la

institucion (estudios, imprevistos familiares y el desempefio

laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital | ESSALUD,

Tingo Maria — 2017.
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Nivel de Significancia (Alfa) 5%=0,05
Prueba Estadistica Coeficiente de contingencia

Valor de p = 0,001 C =0,699

Toma de decisién

Con un C igual a 0,699 que nos dice que hay una correlacién
moderada alta y con una probabilidad de error del 00,1 % (p = 0,001)
decidimos que existe asociacién entre el factor motivacional externo
Cuento con facilidades para el desarrollo de otras actividades fuera
de la institucion (estudios, imprevistos familiares” y el desempefio
laboral en trabajadores de carrera médica del Hospital | ESSALUD,

Tingo Maria — 2017. Aprobando la hipotesis de investigacion.
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Tabla N° 9

Tabla de contingencia para observar relacion entre el factor motivacional
externo “Se realizan supervisiones continuas en pro de mejoras de calidad y
calidez en las areas donde laboro” y el desemperio laboral en trabajadores de

carrera médica del Hospita

Se realizan supervisiones Desempeiio laboral
continuas en pro de mejoras de Muy Total
Regular Bueno
calidad y calidez en las areas bueno
donde laboro N° % N° % N % N° %
Bueno 0O 00 0 00 2 87 2 87
Regular 0O 00 11 478 1 43 12 5272
Deficiente 1 43 8 348 0 00 9 391
Total 1 43 19 826 3 13,0 23 100,0

C=0,75(p = 0,003)

Planteamiento de Hipotesis

Ho: No existe relacion entre el factor motivacional externo Se realizan

supervisiones continuas en pro de mejoras de calidad y calidez

en las areas donde laboro y el desempefio laboral en trabajadores

de carrera médica del Hospital | ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

H1: Existe relacion entre el factor motivacional externo Se realizan

supervisiones continuas en pro de mejoras de calidad y calidez

en las areas donde laboro y el desempefio laboral en trabajadores

de carrera médica del Hospital | ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

Nivel de Significancia (Alfa) 5%=0,05
Prueba Estadistica Coeficiente de contingencia
Valor de p = 0,003 C=0,675
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Toma de decisién

Con un C igual a 0,675 que nos dice que hay una correlacién
moderada alta y con una probabilidad de error del 00,3 % (p = 0,003)
decidimos que existe asociacion entre el factor motivacional externo se
realizan supervisiones continuas en pro de mejoras de calidad y
calidez en las areas donde laboro” y el desempefio laboral en
trabajadores de carrera médica del Hospital | ESSALUD, Tingo Maria —

2017. Aprobando la hipotesis de investigacion.
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Tabla N° 10

Tabla de contingencia para observar relacion entre el factor motivacional
externo “La institucién donde laboro respeta y hace cumplir los derechos de
los trabajadores” y el desempefio laboral en trabajadores de carrera médica

del Hospital | ESSALUD, Tingo

La institucion donde laboro

Desempeiio laboral

Muy Total
respeta y hace cumplir los Regular Bueno
bueno
derechos de los trabajadores
N° % N° % N° % N %
Muy bueno 0O 00 0O 00 1 43 1 4,3
Bueno 0 00 7 304 2 87 9 391
Regular 0O 00 11 478 0 00 11 478
Deficiente 1 43 1 43 0 00 2 8,7
Total 1 43 19 826 3 13,0 23 100,0

C = 0,683 (p = 0,003)

Planteamiento de Hipotesis

Ho:

donde

No existe relacion entre el factor motivacional externo La institucion

laboro respeta y hace cumplir los derechos de

trabajadores tanto el desempenio laboral en trabajadores de carrera

médica del Hospital | ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

H1:

Existe relacion entre el factor motivacional externo La institucion

donde laboro respeta y hace cumplir los derechos de todos los

trabajadores tanto el desempefio laboral en trabajadores de carrera

médica del Hospital | ESSALUD, Tingo Maria — 2017.

Nivel de Significancia (Alfa)
Prueba Estadistica

Valor de p = 0,003
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Toma de decisién

Con un C igual a 0,683 que nos dice que hay una correlacién
moderada alta y con una probabilidad de error del 00,3 % (p = 0,003)
decidimos que existe asociacion entre el factor motivacional externo la
institucion donde laboro respeta y hace cumplir los derechos de los
trabajadores y el desempefio laboral en trabajadores de carrera médica
del Hospital | ESSALUD, Tingo Maria —2017. Aprobando la hipotesis de

investigacion.
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4.3 Anadlisis y organizacion de datos

flexible en el

Prueba Valor de
Dimensiones Variable Valor
estadistico p
Realizo
capacitaciones por | Coeficiente de p=
C =0,604
aspiraciéon a | contingencia 0,040
superarme.
Tengo o he tenido o
Coeficiente de =
cargos por méritos , , C=0,594
] contingencia 0,130
profesionales.
He recibido
[72)
g reconocimiento por
% mi desempefio o
@ Coeficiente de =
Q@ laboral _ _ C=0,639
®© ] contingencia 0,044
IS (resoluciones,
[&]
g cargos,
2 felicitaciones).
o Realizo la labor
o
‘g encomendada por | Coeficiente de =
w _ _ _ _ C=0,508
- mis superiores con | contingencia 0,092
2 eficacia.
C
g Me identifico con
Q mi sede laboral
articipando Coeficiente de =
P P Y _ _ C=0,349 P
colaborando con | contingencia 0,527
actividades propias
de la institucion.
La institucion
Coeficiente de p=
donde laboro es C=0632
contingencia 0,053

73




Prueba Valor de
Dimensiones Variable Valor
estadistico P
El salario que percibo
) . Coeficiente de
cubre mis necesidades C=0542 | p=0,143
contingencia
basicas.
La institucion donde
laboro brinda Incentivos | Coeficiente de
C =0,541 p =0,049
laborales (canastas contingencia
apoyo alimentarios, etc.
[2]
g El ambiente  donde
g Coeficiente de
ni laboro es adecuado: se C=0693 | p=0,006
8 contingencia
g trabaja en equipo.
[}
_g Recibo apoyo por el
g .
@ equipo de salud cuando | Coeficiente de
= C=0,757 | p=0,000
8 lo requiero en el contingencia
[T
S desarrollo laboral.
0
[
2 Cuento con facilidades
=
para el desarrollo del
Coeficiente de
trabajo con respecto a C=0,560 | p=0,105
contingencia
materiales, equipos y
recursos humanos.
Cuento con facilidades
Coeficiente de
para el desarrollo de C=0,699 | p=0,001

otras actividades fuera

contingencia
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Dimensiones

Variable

Prueba

estadistico

Valor

Valor de p

Dimension : Factores motivacionales externos

El drea donde laboro
cuenta con las
medidas de
bioseguridad

segun

protocolo.

Coeficiente de

contingencia

C=0,606

p =0,038

Las condiciones del
ambiente donde laboro
diariamente son
adecuadas
(iluminacion, riesgos,

etc.).

Coeficiente de

contingencia

C=0438

p=0244

La institucion donde
laboro respeta y hace
cumplir los derechos

de los trabajadores.

Coeficiente de

contingencia

C =0,683

p=0,003

Creo que el
desempefio laboral de
los profesionales
mejorarian Si
existieran mejoras en
los factores

motivacionales

Coeficiente de

contingencia

C=0,338

p =0,814
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5.1

CAPITULO V

5 DISCUSION DE RESULTADOS
Solucién del problema

Segun la presente investigacion la relacion existente de los factores
motivacionales internos y el buen desempefio laboral solo se da con: “El
area donde laboro permite aplicar las competencias aprendidas” siendo
0,761 el cual indica una correlacion moderada alta, este resultado no
coincide con Torres Ruiz quien sefala que en cuanto a las condiciones
motivacionales internas el factor poder tiene una correlacion significativa
con el rendimiento laboral de 0,63, el factor reconocimiento de 0,37 y el

factor remuneraciones deseadas en el trabajo con un 0,34.

5.2 Sustentacion consistente y coherente del problema

En cuanto a las caracteristicas de los trabajadores de carrera médica
Bobbio Lucia en su investigacién sefiala solo una caracteristica la cual es
el cargo que ocupan los profesionales conformados por 75 médicos, 65
enfermeros y obstetras, y 87 técnicos de enfermeria; mientras que en la
presente investigacion la tabla 05 nos muestra 17 médicos, 6 obstetras y
1 jefe de servicio; la edad promedio de los trabajadores fue 47 afios, el
69,6% fueron varones y 30.4% y mujeres, el 60,9% tuvieron un estado civil
de casado y el 30,4% fueron solteros, el tiempo de servicio promedio fue

de 6 afos, dichos se observaron en las tablas 1, 2, 3 y 4.

En cuanto a las condiciones motivacionales externas Torres Ruiz
menciona que la correlacion mas significativa es de 0,45 entre la

supervision y el rendimiento laboral, y el factor promocién con una
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correlacion de 0,44; dichos resultados difieren con los de la presente
investigacion donde el buen desempeio laboral tiene una correlacion
moderada alta de 0,757 con el factor motivacional externo “Recibo apoyo
por el equipo de salud cuando lo requiero en el desarrollo laboral”,
correlacion moderada alta de 0,699 con “Cuento con facilidades para el
desarrollo de otras actividades fuera de la instituciéon (estudios, imprevistos
familiares)” y una correlacion moderada alta de 0,645 con “Se realizan
supervisiones continuas en pro de mejoras de calidad y calidez en las

areas donde laboro”.

Los resultados de la presente investigacion nos muestran la clasificacion
del desempefio laboral en regular (4,3%), bueno (82,6%) y muy bueno
(13,0%). En cuanto a la clasificacién del desempeno laboral no hubo
estudios que permitan discutir los resultados del estudio; sin embargo
Sanchez P. menciona que el personal tendra un alto nivel de desempeno

si la motivacion es mayor.

5.3 Propuestas de nueva hipoétesis

Los resultados del estudio acerca de los factores motivacionales y el

desempeinio laboral, se plantea el estudio de:

v Determinantes del trabajo en el desempefio laboral de los obstetras en el del
Hospital de EsSalud | — Tingo Maria.

v Determinantes del trabajo en el desempefio laboral de los médicos en el Hospital
de EsSalud |- Tingo Maria.

v" Determinantes del trabajo en el desempefio laboral de los jefes de servicio en el

Hospital de EsSalud |- Tingo Maria.
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6 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1 Conclusiones

v’ Las caracteristicas de los profesionales con carrera médica del Hospital
| ESSALUD, Tingo Maria — 2017 son las siguientes: 69,6 % médicos,
26,1% obstetras y 4,3% jefe de servicio, su edad tuvo como promedio
47 anos; 69,6% masculinos y 30,4 % femeninos; 60,9% casados vy
30,4% solteros y por ultimo el promedio del tiempo de servicio es de 6

anos.

v’ La relaciéon entre los factores motivacionales internos y el buen
desempefio laboral es con “El area donde laboro permite aplicar las
competencias aprendidas” con un p valor de 0,00 y ¢ = 0,761 el cual

indica una correlacion moderada alta.

v' El buen desempefio laboral tiene una correlacion moderada alta de
0,757 con el factor motivacional externo “Recibo apoyo por el equipo de
salud cuando lo requiero en el desarrollo laboral”, correlacion moderada
alta de 0,699 con “Cuento con facilidades para el desarrollo de otras
actividades fuera de la institucion (estudios, imprevistos familiares)” y
una correlacién moderada alta de 0,645 con “Se realizan supervisiones
continuas en pro de mejoras de calidad y calidez en las areas donde

laboro”.

v’ La clasificaciéon del desempenfio laboral fue de regular (4,3%), bueno

(82,6%) y muy bueno (13,0%).
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6.2 Recomendaciones

v Al Hospital | ESSALUD de Tingo Maria se sugiere elaborar estrategias
para mejorar el desempefio laboral tomando en cuenta las

caracteristicas de los profesionales con carrera médica.

v Al Hospital | ESSALUD de Tingo Maria se sugiere priorizar y mejorar
el factor motivacional interno de la satisfaccion del usuario “El area
donde laboro permite aplicar las competencias aprendidas” ya que esta
directamente relacionado con el desempefio laboral de los profesionales

con carrera médica.

v Al Hospital | ESSALUD de Tingo Maria se sugiere priorizar y mejorar
los factores motivacionales externos Recibo apoyo por el equipo de
salud cuando lo requiero en el desarrollo laboral’, “Cuento con
facilidades para el desarrollo de otras actividades fuera de la institucion
(estudios, imprevistos familiares)” y “Se realizan supervisiones
continuas en pro de mejoras de calidad y calidez en las areas donde
laboro” ya que estan directamente relacionados con el desempefio

laboral de los profesionales con carrera médica.

v' A la gerencia del Hospital | ESSALUD de Tingo Maria y demas
instituciones de salud se sugiere implementar programas que busquen
la forma de realzar los factores motivacionales internos y externos ya
mencionados con el objetivo de lograr que su personal tenga un

desemperio laboral muy bueno.
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¥ UNIVERSIDAD DE WU ANUEO

ANEXO N° 1
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Este consentimiento proporcionara la informacion sobre el estudio,
por lo tanto usted tendra la libertad de aclarar sus dudas antes de firmarlo.
Titulo de la investigacién

FACTORES MOTIVACIONALES Y DESEMPENO LABORAL DE
TRABAJADORES MEDICOS Y OBSTETRAS EN EL HOSPITAL
ESSALUD - TINGO MARIA 2017

El Objetivo principal del estudio es:

Determinar la relacion de los factores motivacionales y desempefio
laboral en trabajadores médicos y obstetras en el Hospital EsSALUD —
Tingo Maria 2017.

La unidad de analisis sera el 100% del recurso de profesionales en el
area médica y obstétrica que labora en el Hospital | ESSALUD de Tingo
Maria; motivo por el cual se le ha seleccionado a que participe en este
estudio, a excepcidn que usted no acepte participar en esta investigacion.
Beneficios

Los resultados obtenidos en esta investigacion seran proporcionados a la
gerencia de esta institucion, junto a una propuesta de intervencion que ayude
a mejorar los aspectos negativos detectados en dicha investigacion.
Confidencialidad

La informacion recolectada sera estrictamente confidencial, no sera
revelada a nadie que no conforme parte en el estudio.

Previo conocimiento de las condiciones de la investigacion, al firmar este
documento, acepto participar como sujeto de estudio en la
investigacion.

Apellidos y Nombres: ...

DN

Firma de la participante Firma del investigador

85



MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA SALUD

T Escuela
MENCION GERENCIA EN SERVICIOS DE SALUD
AUIDM- | oo

¥ UNIVERSIDAD DE HUANUEA

ANEXO N° 2

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL MEDICO Y
OBSTETRICO DEL HOSPITAL | ESSALUD TINGO

MARIA.

) OBJETIVO

Recolectar informacién para la investigacion titulada “FACTORES
MOTIVACIONALES Y DESEMPENO LABORAL DE TRABAJADORES
MEDICOS Y OBSTETRAS EN EL HOSPITAL ESSALUD — TINGO MARIA
2017.

) DATOS GENERALES.

2.1 Apellidos y Nombres:......c.ccoviiiiii e

2.2 Edad: o

2.3 7= o Pt

24 Estado Civil: ..o

2.5 Tiempo de ServiCio: .....cooiiiiiiii e e

2.6 Puesto y/o cargo que oCupa: ......oovvvviviieiiee e
INDICACIONES

Se le presentan una serie de preguntas con 5 alternativas en relacion a
los factores motivacionales que influirian en su desempefio laboral, lea
detenidamente y seleccione una alternativa segun su criterio.

Marque con una (x) la alternativa que mas le convenga, teniendo en cuenta:

5=EXCELENTE
4 = MUY BUENO
3 =BUENO

2 =REGULAR
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1 = DEFICIENTE

87



DIMENSION: FACTORES MOTIVACIONALES INTERNOS

ALTERNATIVA

PREGUNTAS

OBSERVACIONES

Realizo capacitaciones por aspiracion
a superarme.

Tengo o he tenido cargos por méritos
profesionales.

He recibido reconocimiento por mi
desempefo laboral (resoluciones,
cargos, felicitaciones).

|[Especificar:

Realizo la labor encomendada por
mis superiores con eficacia.

Me identifico con mi sede laboral
participando y colaborando con
actividades propias de la institucion.

|Estudios:

La institucion donde laboro es flexible
en el horario para realizar estudios de
especializacion y de grado.

[El area donde labora permite aplicar
las competencias aprendidas.

Las labores diarias programadas se
cumplen eficazmente.

Las labores designada por sus
superiores, se cumples

awxtaaccacat

[Puedo aceptar criticas constructivas y
las asumo como reto.
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DIMENSION: FACTORES MOTIVACIONALES EXTERNOS

ALTERNATIVA

PREGUNTAS

4

3

2

OBSERVACIONES

[El salario que percibo cubre mis
necesidades basicas.

La institucion donde laboro brinda]
Incentivos laborales (canastas apoyo
alimentarios, etc.

[El ambiente donde laboro es
adecuado: se trabaja en equipo.

Recibo apoyo por el equipo de salud
cuando lo requiero en el desarrollg

Cuento con facilidades para el desarrollg
del trabajo con respecto a materiales,
equipos y recursos humanos.

Cuento con facilidades para el desarrollg
de otras actividades fuera de la institucion
(estudios, imprevistos familiares).

La institucion donde laboro incentiva las|

N de

necesidades de los servicios.

capacitaciones de crecimiento capacitaciones al
La institucion donde labora permite el
incremento del personal segun

Se realizan supervisiones continuas en
pro de mejoras de calidad y calidez en las|
areas donde laboro.

N° al afio

La institucion donde laboro cuenta con el
abastecimiento de materiales e
implementos en el area de trabajo segun
las necesidades.

El area donde laboro cuenta con las
medidas de bioseguridad segun
brotocolo

Las condiciones del ambiente donde
laboro diariamente son adecuadas
(iluminacién, riesgos, etc.).

La institucién donde laboro respeta y hace|
cumplir los derechos de los trabajadores.

Creo que el desempefio laboral de los
profesionales mejorarian si existieran
mejoras en los factores motivacionales

89




ANEXO N°5

ESCALA DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

A continuacion presentamos las bases de los siguientes criterios elaborados, que

consta de dos pilares, de los cuales reconocera criterios convenientes sobre el

desempeno del personal a su cargo; basandose en las siguientes mediciones;

asumiendo la siguiente leyenda:
NIVELES VALORATIVOS:

V = EXCELENTE
IV= MUY BUENO
Ill= BUENO

II= REGULAR

| = DEFICIENTE

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

FECHADE | _. -
. DIA MES | ANO
EVALUACION
SEMESTRE/ ANO
APELLIDOS Y
NOMBRES

CARGO Y NIVEL

DIRECCION/OFICINA

la habilidad para
racionalizar los
recursos

FACTORES NIVELES VALORATIVOS

UNICOS v IV i I I
Planificacion:

Califica para | Excelente Buena Planifica con | En general | Le es muy
elaborar, planificacié | planificacion | facilidad las | tiene dificil

ejecutar y | n de sus | de sus | actividades inconvenientes | planificar las
evaluar su | actividades | actividades para planificar | actividades de
propio trabajo y las actividades | su area.

del trabajador y de su area

asignados

Demuestra Aprovecha | Aprovecha Aprovecha los | Puede No racionaliza
habilidad para | al maximo | satisfactoria | recursos con | aprovechar los recursos
racionalizar los mente  los | criterio mejor los | asignados
recursos recursos recursos recursos

asignados

Responsabilida
d:
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Califica el

compromiso que | Cumple con | Aporta con | Con frecuencia | Ocasionalment | Falla en el
asume el | eficiencia iniciativas. realiza aportes | e asume las | cumplimiento
evaluado a fin | las Logrando los | importantes funciones de los
de cumplir | responsabil | objetivos en | para mejorar el | encomendada | objetivos
oportuna y | idad a las | la labor que | trabajo, s trazados.
adecuadamente | funciones desempefia | sugiriendo Poco
con las | encomenda formas para compromiso.
funciones das alcanzar los
encomendadas objetivos
institucionales
Iniciativa:
Califica el grado
de la actuacion | Sabe Con Por lo general | Se apega a la | Carece de
laboral asignar frecuencia se apega a la | rutina iniciativa.
espontanea sin | tareas con | realiza rutina establecida a | Necesita
necesidad de | instruccion | aportes establecida veces logra | 6rdenes para
instrucciones y | es claras y | importantes | reportando sus objetivos. comenzar
supervision, precisas, para mejorar | siempre acciones y
generando evaluando el trabajo, | anomalias lograr sus
nuevas continuame | sugiriendo existentes objetivos
soluciones ante | nte formas para
los problemas | avances y | actualizar
de trabajo con | logros los objetivos
originalidad institucional
es

Oportunidad:
Califica el
cumplimiento de | Entregasus | Cumple con | No todos los | Entrega los | No cumple
plazos en la en | trabajos en | los plazosen | trabajos los | trabajos con | con los plazos
la ejecucion de | el plazo | la ejecucion | cumple en el | posterioridad a | fijados. Se
trabajos establecido | de los | tiempo la fecha fijada. | observa
encomendados , inclusive | trabajos en | establecido. No obstante | tiempo

algunas la fecha ocupa todo su | perdido

veces antes | solicitada. tiempo.

de lo fijado
Calidad del
trabajo
Califica la
incidencia de .

g . . La calidad de | Son mayores

aciertos Realiza Realiza trabaio los erroreg ue
Demuestra excelentes | excelentes a . q

. . . . realizado es | los aciertos en | Frecuentemen
consistencia, trabajos. trabajos. ) . :

o . . solo promedio. | el trabajo que | te incurre en
precision Y | Excepciona | Excepcional Algunas veces | realiza. Debe | errores
consistencia en | Imente mente co?neteerrores ser |.'evisado apreciables
la presentacién | comete comete P

. no muy | de manera
del trabajo | errores. errores. sianificativos ermanente
encomendado 9 ) P
Cantidad de
trabajo
Califica el | Realiza Realiza el | Realiza el | No cumple con | Atiende a
cumplimiento de | mas numero de | numero el minimo de | demanda
horas / | atenciones | atenciones minimos de | atenciones
atenciones de las | programada | atenciones programadas
trabajadas programad | s
as
Relaciones
interpersonales
Muestra Generalmente . Es

o . o No siempre .

Califica la | Mantiene amabilidad no muestra . habitualmente
e I - manifiesta .
relacion equilibrio con todos, | preocupacion descortés en

. . . . s buen trato con

interpersonal y | emocionaly | facilitando la | ni colaboracion el trato,
. N terceros pero .

la adaptacién al | buenos comunicacio | por las . ocasiona

) . esas acciones ;
trabajo en | modales en | n, necesidades . quejas y

) i no tienen -
equipo todo permitiendo | de SUs | | ovor conflictos

momento un ambiente | comparieros Y . constantemen
- trascendencia
de de trabajo te
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franqueza
serenidad y
respeto

Cumplimiento
de las normas

Califica el Cumple con
cumplimiento de | Siempre las normas
la normas del | cumple con | pero A veces no No cumple
Reglamento las normas | requiere que | Casi siempre | muestra con IF;S
Interno de | generales y | se le | cumple las | respeto a las
. - normas de la
Trabajo, especificas | recuerde el | normas de la | normas de la | . " .. "~
L o L, institucion
de la | cumplimient | Institucion institucion
Institucién o de las
mismas
Califica el .
g Siempre
cumplimiento de Cumple con A veces no
- cumple con C No cumple
Procedimientos, los los Casi siempre | cum ple con con los
Instructivos - Procedimien | cumple con los | los .
Procedimie L . Procedimiento
tos, Procedimiento | Procedimiento .
ntos, . . . s, Instructivos
. Instructivos s, Instructivos s, Instructivos
Instructivos
Cumple con el | Siempre lo | Frecuentem | A veces no lo | Casi siempre | Nolo usa
uso del uniforme | usa ente lo usa usa no lo usa

institucional.

FUENTE: Direccién Regional de Salud Huanuco- Direccion Ejecutiva de Salud de las Personas-DSS-junio 2015. V-
01 FUNETE: Codigo: H-2400-045, Version, 01-Universidad de Antioguia, Ministerio de Salud del Peru
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