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RESUMEN

El equipo de salud que labora en el Centro Quirargico del Hospital
Regional Docente Las Mercedes se encuentra desmotivado, por lo que su
desempeifio laboral no es el mas 6ptimo. Esta investigacion tiene por
objetivo identificar los factores intrinsecos y extrinsecos de la motivacion
que influyen en el comportamiento organizacional de dicho equipo, asi
como determinar su influencia y establecer la correlacion de los mismos.
Este estudio es tipo descriptivo — cuantitativo, teniendo como poblacién a
42 profesionales de la salud que laboran en Centro Quirdrgico del Hospital
Regional Docente “Las Mercedes” de Chiclayo. Se utiliz6 un Test de Likert
de 52 preguntas divididas en items de motivacion y comportamiento.
Concluyendo que, entre los factores motivacionales que influyen en el
comportamiento organizacional del personal de salud en estudio, es el
salario (76.2%) y la falta de reconocimiento en los dos tltimos afios por
parte de la Direccién del hospital (81.2%); estos factores conllevan a que
en determinadas circunstancias el profesional de la salud no cumpla un
trabajo eficiente en el desempeno de sus actividades, por lo que se debe
tener en consideracién como factor motivacional la estabilidad laboral y

los reconocimientos, ya que estos hacen sentir mas seguros y valorados.

Palabras claves: motivacién, comportamiento organizacional, centro

quirargico, equipo de salud.
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ABSTRACT

The health team working in the surgical center Regional Hospital Las
Mercedes is unmotivated, so that their job performance is not the most
optimal. In this thesis report aims to identify intrinsic and extrinsic factors
of motivation that influence organizational behavior of such equipment,
and to determine their influence and establish the correlation thereof. This
research is descriptive - quantitative, whose study was applied to health 42
profesionales Regional Teaching Hospital "Las Mercedes" of Chiclayo in
the Surgical Center service, and we used a Likert Test 52 questions divided
into motivation items and behavior. Concluding that, among the
motivational factors that influence organizational behavior of health
personnel under consideration is the salary (76.2%) and lack of recognition
in the last two years by the Hospital management (81.2%), the main
factors leading to that in certain circumstances the health professional
does not meet efficient work in the performance of their activities, so
should be considered as a motivational factor labor stability and surveys,

as these make us feel more secure and valued.

Key Words: motivation, organizational behavior, surgical center, health

team.
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INTRODUCCION

En los ultimos afos se ha observado una constante emergencia de
nuevas empresas y organizaciones en el Pertd y en mundo, las cuales han
sido creadas para alcanzar objetivos especificos. Las mismas pueden
desarrollarse y expandirse, pero también pueden fracasar y extinguirse, y

esto depende del esfuerzo colectivo de sus miembros.

Una organizacion llega a triunfar o fracasar, si desarrollan 6 no
ciertos procesos y sus integrantes se adapten a las normas, se identifiquen
con los objetivos y logren satisfacer sus necesidades. Pero ademas, es labor
de los gerentes el recompensar y estimular a los recursos humanos de

manera oportuna y significativa.!

Es por ello que la motivacion y el comportamiento organizacional se
han convertido en temas de interés en los estudios de -cultura
organizacional, los que han resaltado que en toda actividad humana
interviene la motivacion como mecanismo para lograr los objetivos
determinados y alcanzar las metas deseadas a través de un

comportamiento definido.

El comportamiento de un trabajador no es el resultado directo de los
factores organizativos existentes sino que depende en buena medida de la
valoracion que el trabajador hace de estos factores en conjunto con las
actividades, interacciones y otras experiencias del colectivo con la

Institucidn, y que son reflejadas en los estudios del clima organizacionalz.

Al respecto, el Comité Mixto de la Organizacion Internacional del
Trabajo y la Organizacion Mundial de Salud definieron que los factores
psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones
de su organizacion, por una parte, y por la otra, el trabajador, sus

necesidades, su cultura, su situacién personal fuera del trabajo, todo lo
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cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud, en

el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo”s.

En este sentido, el Hospital Regional Docente Las Mercedes es una
institucion estatal, y un establecimiento de referencia del Ministerio de
Salud; comanda la red de servicios de salud de la region norte; operativiza
las politicas, lineamientos y objetivos del sector, en coordinaciéon con la
Gerencia Regional de Salud y el Gobierno Regional Lambayeque. Oferta
servicios especializados, para los usuarios provenientes de la poblacion
asegurada y no asegurada de la region nororiente del pais (Lambayeque,

Amazonas, San Martin, Cajamarca, Piura y Tumbes).

Se encuentra ubicado en la provincia de Chiclayo, departamento de
Lambayeque, avenida Luis Gonzales, creado el 18 de diciembre de 1851,
posterior a esta fecha fue remodelado en diferentes afios. Desde esa época
se contaba con centro quirtrgico, el cual contaba con tres quir6fanos, uno
para cirugias infectadas y el resto para cirugias de cualquier etiologia. En
el afio 2011 se construye una nueva area disefiada para el servicio de centro
quirdrgico contando con 5 quiréfanos, un ambiente para recuperacion
post anestésica y un ambiente para esterilizacion, modernizandolo para
brindar a todos los servicios del hospital el material estéril que necesitan
para una atencion de calidad; proporcionando la esterilizacion a calor

himedo (autoclave), ademas a otras instituciones que lo soliciten.

El servicio de centro quirdrgico realiza cirugias generales y de
especialidad en forma electiva — programada o de emergencia, tanto de
adultos como en nifios. Los pacientes post operados, salen de quir6fano a
la unidad de cuidados post anestésicos (UCPA), en donde permanecen
hasta su recuperacion, se cuenta en cada turno con dos enfermeras de rol,
una a cargo de UCPA y otra en instrumentacion, siendo la demanda cada

vez mayor.
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En el servicio de centro quirargico participa personal médico
especializado (cirujano general, ginecologo, urdlogo, etc.), enfermeria
especializada (instrumentista, esterilizacion), técnico y personal
administrativo. Cada uno de ellos con diferentes motivaciones para el
trabajo, diferente carga laboral, y niveles de responsabilidad; una mixtura

de factores que influyen en la calidad de atencion a los usuarios.

El trabajo se sustent6 en la necesidad e importancia de ofrecer
servicios de salud satisfactorios, para lo cual se debe mejorar los
indicadores de calidad y fomentar la participacion activa de los
trabajadores en los objetivos del sistema de salud, esto se consigue con el
desarrollo de una motivacion sostenida permitiendo alcanzar las metas de
la organizacion, es por ello que se debe combinar los incentivos propuestos
por la organizaciéon con las necesidades humanas y la obtenciéon de las

metas y objetivos.

En el escenario donde se desarroll6 la investigacion se evidencio la
dicotomia entre la teoria y la practica, la inexistencia de la verdadera
motivacion en el trabajo, porque existen una serie de limitaciones y
problemas inmersos en el trabajo cotidiano, donde muchas veces se
observa la rutinizacion del trabajo, las condiciones infraestructurales
donde el personal de salud labora, la calidad humana de los trabajadores y

directivos.

Uno de los problemas observados en el Servicio de Centro
Quirurgico, es el malestar frecuente que expresan los usuarios internos por
la demora para las programaciones operatorias, existencia de inadecuadas
relaciones interpersonales, escases de recursos humanos para cubrir la
demanda de atencidn; tiempos de espera largos en atencion en los
diferentes complementos de tratamientos quirargicos y tramites

administrativos burocraticos.



En el presente estudio se pretendié demostrar su validez de hecho
partiendo de una préactica, con propuestas cientifico técnicas que superen
las limitaciones y se apliquen como una propuesta valida para otros
campos del servicio publico y privado, incluso al campo empresarial y
militar; la motivacion es el impulso permanente sentido en nuestras venas
en nuestra mismidad que nos compromete a estar disponibles para
cumplir las altas responsabilidades que asumimos, conforme avanzan

nuestros conocimientos en el dominio de la tematica propuesta.

En este sentido, el trabajo de investigaciéon tuvo como objetivo
general establecer la correlacion de los factores de la motivacion que
influyen en el comportamiento organizacional del equipo de salud en
Centro Quirargico. HRDLM- Chiclayo, 2011; los objetivos especificos,
fueron identificar factores intrinsecos y extrinsecos de la motivacion que
influyen en el comportamiento organizacional; y determinar la influencia
de los factores de la motivaciéon en el comportamiento organizacional del

equipo de salud en Centro Quirargico. HRDLM-Chiclayo, 2011.

Finalmente, el presente trabajo de investigacion pretende servir de
modelo para los profesionales de enfermeria y otros profesionales en salud
que desean realizar mejoras en el ambiente organizacional laboral, en la
toma de decisiones con el proposito de crear un ambiente funcional,
eficiente, cordial y que se establezcan flujos directos de comunicacion y
resolucion de los problemas entre los directivos y los profesionales de la

salud.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO CONCEPTUAL

1.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA
Se revis6 a nivel internacional, nacional y local, trabajos de

investigacion relacionados con el tema de estudio.

Investigacion cuantitativa realizada por Jaén Diaz (Madrid, 2008)
titulada “Prediccion del rendimiento laboral a partir de indicadores de
motivacién, personalidad y percepcion de factores psicosociales” 4. Tuvo
como objetivo principal identificar los indicadores de motivacion,
personalidad y percepcion de los factores psicosociales que influyen en el

rendimiento laboral de los trabajadores de salud del Hospital de Madrid.

Dicha investigacion se aplicéd al personal administrativo del Hospital
de Madrid, utilizando como herramientas de recoleccion de datos la
entrevista y el test, llegando a la conclusion de que existia una correlaciéon
significativa y en sentido positivo entre rendimiento y el nivel de ejecucion
de tres de los motivos evaluados: reconocimiento social, autoestima y

autodesarrollo.

Investigacion de Casas Cardenas y Echevarria Barrera, denominada

“Factores que influyen en el Clima organizacional del profesional de la
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salud y pacientes en el Centro de Salud Manuel Bonilla (DISA I Callao /
Red Bonilla — La Punta)”s, con el objetivo de determinar los factores que
influyen en el Clima Organizacional en las unidades de dicho

establecimiento.

El estudio fue realizado en una poblacion de 100 personas entre
trabajadores y pacientes. Concluyé que no se evidenciaban mayores
problemas en el Clima Organizacional del centro, las deficiencias
encontradas se derivan de una falta de motivacion con el personal por
considerar que el desempeno demostrado por ellos, no es debidamente
evaluado y recompensado, por pensar que los sueldos devengados en el
trabajo, el pensar que no todos son premiados de la misma forma.
Concluyen las autoras de la investigacion que también otro factor que
influye en la fuente de insatisfaccion laboral es la cantidad de roles que
cumple el profesional de salud, especialmente los médicos que ademas de
sus cargos respectivos, tienen otros que lo apartan de sus verdaderas
responsabilidades y funciones. Por ultimo expresa que se evidencia el alto
incremento de las motivaciones al logro, ya que este personal encuentre
oportunidades de poder desarrollar sus aptitudes y progreso personal, de
igual manera se aprecia una alta motivacion de afiliacion por cuanto se

sienten orgullosos de pertenecer al centro y se identifican con él.

Otra investigacion realizada por Mendo titulado “Factores del
ambiente laboral personal y su relacion con el nivel de estrés en
enfermeras del Ministerio de Salud de la provincia de Trujillo”6,cuyo
objetivo fue identificar los factores del ambiente laboral que influyen en el
nivel de estrés de las enfermeras del Ministerio de Salud de la provincia de
Trujillo. Este estudio se realiz6 en los establecimientos del MINSA de la
ciudad de Trujillo, concluyendo que los conflictos estaban relacionados a la

falta de adaptabilidad y la ambigiiedad de roles laborales.

Investigacion de Chang Yui, denominada “Estudio sobre la

motivaciéon laboral y el conocimiento sobre la necesidad predominante
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segin la teoria de las necesidades de McClelland en los médicos del
Hospital Nacional Arzobispo Loayza”, con el objetivo de identificar los
factores motivacionales que influyen en el desempeno laboral de los

médicos del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, Lima.

En este estudio, a través del test aplicado, se encontr6 que la
motivacion laboral fue alta en 95.21% de los médicos encuestados, la edad
y el tiempo de servicios se relacionaron positivamente con el grado de
motivacion. Pero en los médicos contratados por locacion de Servicios con

menos tiempo y menos edad el grado de motivacion laboral fue menor.

Investigacion de Patinio Mejia denominada “Abordaje de la
motivacion de las personas que trabajan en organizaciones de Servicio
Social”® afio 2007, tuvo como objetivo analizar la motivacion del personal
de diferentes organizaciones de servicio social y con base en los resultados,

presentar aportes para la motivacion en organizaciones de este caracter.

En esta investigacion se utiliz6 como instrumento de recoleccion de
datos la encuesta (02), de nivel medio, sencillas de aplicar, tabular e
interpretar. Una midio las necesidades de logro, poder y afiliacion y la otra
midi6 los factores motivacionales. La autora concluye diciendo: que las
personas valoran con mucha intensidad las variables del desarrollo
humano, de politicas organizacionales abiertas que de posibilidades de
desarrollar tareas que les generen convencimiento y que cualquier criterio
o estrategia motivacional que una organizacion quiera poner en practica
debera partir del conocimiento que tenga de su gente y asi mismo de
seleccionar personal con capacidad de comprometerse con deseo de logroy
con perfiles que adecuen a las funciones que habran de desempenar, ya
que cualquier intento de motivacion sera inttil, si las personas que
trabajan en la organizaciéon no retinen condiciones personales, técnicas o el

deseo propio de estar alli.
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1.2. BASES TEORICO-CIENTIFICAS

Toda organizacion posee una personalidad ademas de ciertas
caracteristicas sociales y culturales particulares. Para poder entender las
motivaciones en cada caso especifico, se debe desarrollar una investigacion
del campo motivacional, de acuerdo con la cultura propia de la

organizacion.

En el trabajo sanitario, la motivacion no sélo significa dinero sino
también beneficios y reconocimientos que van mas alld del dinero. Entre
los elementos que influyen en la motivacién laboral se encuentra un
ambiente confortable y que ofrece cierto grado de seguridad; la cantidad
de mecanismos de supervision, control o vigilancia, movilidad que permite

sin sentirse directamente como limitaciones de la libertad del individuo?9.

La motivacion también esta relacionada a las necesidades personales:
las personas trabajan por diversas razones. La motivacion es personal y se
debe reconocer individualmente. Se trabaja para atender necesidades

bésicas para buscar seguridad; para satisfaccion propia, etc.

La motivacion se efecta a través de la comunicacion organizacional,
que consiste en el proceso de emision y recepcion de mensajes dentro de
una compleja organizaciéon. Los procesos comunicacionales tienen lugar
dentro de los grupos sociales en torno a objetivos comunes. El proceso
interno se basa en relaciones dentro de la organizacion, el proceso externo
ocurre entre organizaciones. La comunicacién es determinante en la
direccidon y el futuro de la organizacion. Los canales o medios utilizados
para informar pueden ser medios directos (cuando se produce contacto
interpersonal) o intermedios (tales como el teléfono, intercomunicadores,
monitores, television y otros aparatos tecnoldgicos; los documentos

escritos)o.

El clima de una organizacion es complejo, en el que intervienen

maultiples variables: contexto social, condiciones fisicas, la estructura
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formal de la organizacion, los valores y sus normas vigentes en el sistema
organizacional, la estructura formal que ha emergido en la organizacion,
los grupos formales e informales que subsisten, la cultura organizacional,
las percepciones que los miembros de los distintos grupos tienen entre si,
etc. Todas estas variables han de ser consideradas desde una perspectiva
globalizante, que se traduce en las percepciones que tienen los miembros
de la organizacion, asi como del significado que para ellos tiene el trabajar

en las condiciones que la organizacion les ofrece!:.

El clima organizacional debe permitir el desarrollo de las habilidades
individuales, es también un elemento clave en la satisfacciéon laboral y en
la salud mental; por tanto, las estrategias de intervencién dirigidas a
cambios organizacionales pueden tener efectos positivos en la salud de los
trabajadores y en la propia institucién o empresa. La actitud positiva que
el trabajador mantiene en la organizacion laboral se consigue a través de
un clima organizacional adecuado. La satisfaccion laboral es una necesidad
que puede o no ser satisfecha. La eliminacion de las fuentes de
insatisfaccion conduce a un mejor rendimiento del trabajador, reflejado en

una actitud positiva frente a la organizacion:2.

Se ha descrito dos tipos de motivacion de acuerdo a la fuente del
refuerzo para el trabajo: motivaciéon extrinseca e intrinseca. En la
motivacion extrinseca, la conducta de trabajo se deriva de fuentes
diferentes del trabajador mismo (compaieros de trabajo, supervisor del
empleado o la organizacion misma). En la motivaciéon intrinseca: el

comportamiento de trabajo resulta del trabajador mismo.

Asimismo los factores que llevan a un individuo a trabajar no pueden
ser reducidos a una motivaciéon puramente econémica. Una afirmaciéon de
este tipo es errénea ya que las personas trabajan a pesar de tener sus
necesidades economicas completamente satisfechas. Las motivaciones
para trabajar incluyen la interaccion social, el respeto personal, la
aprobacion de sus pares, el estatus social y el sentimiento de utilidad. Si la

motivacion fuera simplemente econémica bastaria con incrementar las
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remuneraciones para motivar a los trabajadores al aumento de su
productividad, pero la experiencia no sustenta esta afirmacién. El trabajo
proporciona una manera de satisfacer muchas necesidades y brinda un

sentido de importancia?s.

Al respecto los gerentes y los investigadores de la administraciéon
llevan mucho tiempo suponiendo que las metas de la organizacion son
inalcanzables, a menos que exista el compromiso permanente de los
miembros de la organizacion. La motivacidon es una caracteristica de la
psicologia humana que contribuye al grado de compromiso de la persona.
Todos los administradores enfrentan un reto enorme: motivar a los
empleados para que produzcan los resultados deseados, con eficiencia,

calidad e innovacioni4.

Por otro lado la motivacion de los individuos responde a sus
necesidades. Alderfer postula en la Teoria de ERG (Existence, Relation and
Growth) la existencia de tres grupos esenciales de necesidades que operan
en el comportamiento humano: necesidades de existencia, necesidades de
relacion y necesidades de crecimiento. Estos grupos no representan una
jerarquia motivacional rigida, sino que pueden estar operando al mismo
tiempo. La teoria de las tres necesidades de D. Mc. Clelland plantea tres
necesidades béasicas que explican los moviles de la conducta humana:
poder, afiliaciéon y logro. La teoria de la equidad de J. Stacy Adams senala
que la igualdad constituye el determinante de la ejecucion laboral. El grado
de justicia, de equidad que un individuo percibe en su situacion laboral, es

el factor mas importante en su desempefio.

Otra teoria es de las expectativas de Victor A. Vroom y de Porter,
Lawer y colaboradores explica que la motivacién humana es el resultado
de tres factores que existen y se combinan en cada individuo y determinan
diferentes niveles de desarrollo de la motivacion. Estos factores son:

atraccion, expectativa y medios o herramientas.
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Es importante mencionar que la motivaciéon también puede
entenderse como un subsistema de regulacion psiquica integrante del
sistema integral de la personalidad. Este enfoque de la motivacion fue
expuesto por Allport, Nuttin, Rubinstein, Leontiev, Bozhovich y ha sido

postulado por Calvifio, D. Gonzalez, F. Gonzalez, V. Gonzalez y H. Brito.

La motivacion como un subsistema de la personalidad, destaca la
unidad entre lo afectivo y lo cognitivo, la orientacion motivacional abarca
las necesidades, los intereses, los motivos del sujeto; o sea los moviles de la
actuaciéon con respecto a un contexto de actuacidon determinado. La
expectativa motivacional es la representacidon anticipada intencional, que
la persona tiene sobre su actuacién y sus resultados futuros. Abarca los
propositos, las metas, los planes y proyectos de la personalidad. Por lo
tanto, confiere direccién a la actuaciéon y en este sentido constituye el
aspecto que garantiza la direccionalidad en la actuacién en un contexto

determinado.

Estos tres elementos mencionados anteriormente constituyen las
unidades que conforman el subsistema motivacional, unidades diferentes
que estan intimamente vinculadas entre si y en cada se expresa de forma
diferente la unidad de lo afectivo y lo cognitivo. Como es obvio el
conocimiento del subsistema motivacional y de las unidades que lo
integran, su funcionamiento y su efectividad resulta de especial interés
para la direccion de la organizaciéon, ya que la productividad y el
desempeifio en un contexto de actuacion determinado, depende en gran

medida del componente motivacional del comportamiento humano.

La efectividad de la motivacion descansa en el modo en que
organizan las relaciones entre las unidades psiquicas motivacionales. Es
decir la regulacion del subsistema motivacional es efectiva cuando existe
una tendencia positiva hacia la actuacion en las unidades motivacionales.
Se debe estimular de manera positiva un comportamiento con la finalidad

de aumentar su probabilidad de presentacion. El reforzamiento no sélo
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debe ser positivo, sino también intermitente, ya que tanto la saciedad
como el no reforzamiento extinguen el comportamiento y detienen su
presentacion. El reforzamiento debe ser diferenciado en funciéon del

desempeno. Se trata de recompensar diferenciadamente?s.

Asimismo el reforzamiento es uno de los motivadores de mayor
efectividad si se combina con un conocimiento adecuado de la esfera
motivacional, de forma que genere sentimientos de utilidad y sentido de
pertenencia. Esta dirigido a crear sentimientos de logro y de capacidad en
el desempeno. Se debe reforzar la autoestima y el auto concepto, por ello
los objetivos no deben ser ni muy dificiles que parezcan inalcanzables, ni
muy faciles que no impliquen esfuerzo alguno por parte del sujeto. Para
cualquier persona resulta motivador recibir el reconocimiento de su
colectivo. El sujeto acepta un compromiso social y trata de mantener una
imagen publica a la altura de lo socialmente establecido. Por ello se trata
de reforzar en todo momento los logros de los subordinados por pequenos
que sean y propiciar continuamente retroalimentacién sobre su

desempeiio.

En este sentido se puede enriquecer el trabajo a través de
sentimientos de responsabilidad individual e implicacion personal,
promoviendo la participacién, fomentando mayor libertad para tomar
decisiones e implicacién en la renovacion del puesto de trabajo. El dinero
constituye un motivador de la conducta y se puede estimular mediante

pagos por sobre cumplimiento y otros recompensas de tipo material.

Se menciona a la teoria de Taylor (Gestiéon del cambio), que ve al
salario como el gran motivador, por lo que disefia sistemas de retribucion
variable, en los que la maxima ganancia se obtiene con el punto de
productividad que considera 6ptimo y que es el maximo sostenible: el mas
alto que no ocasiona tal desgaste en el trabajador que no sea posible

mantener en los periodos siguientes.
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La teoria de Elton Mayo de la Escuela de Relaciones Humanas enfoca
la ergonomia: estudia las condiciones 6ptimas de confort en el trabajo.
Elton Mayo descubre las necesidades sociales en el trabajo: las personas
no so6lo buscan comodidad y salario en su trabajo, sino que su rendimiento
laboral va a venir condicionado por lo gratificadas que se sientan por el
contacto con otros seres humanos en su trabajo. Las relaciones con los
jefes y companeros se consideraban clave a la hora de determinar el

rendimiento laboral.

La teoria de Herzberg de los factores higienizantes y motivadores
desarroll6 la teoria de Maslow en el sentido de que existen dos tipos de
motivos: saciables e insaciables. Los primeros comprenden motivos
fisiologicos y de seguridad. Estos dejan de actuar como motivadores en el
momento en que pasan a estar razonablemente atendidos. Los motivos
insaciables comprenden: afecto, logro, autoestima, auto realizacion, de los
cuales nunca tenemos bastante y, aunque estén atendidos, siguen siendo

poderosos motivadores del comportamiento humano.

Herzberg estudi6 la diferenciacion entre estos tipos de motivos. Los
factores higienizantes (saciables) son causa de insatisfaccion y
desmotivacion de los trabajadores cuando no estan correctamente
atendidos, pero por muy bien que se cubran, nunca llegan a generar
satisfaccién y motivacion. Ejemplos: salario, relaciones con el jefe y con los
compaieros, politica y organizaciéon de la empresa, instalaciones, horario,

vacaciones.

Los factores motivadores son los que producen satisfaccion y
motivacién en los trabajadores cuando estan bien atendidos, y cuando no
lo estan, son neutros, pero no pueden provocar insatisfaccion y
desmotivacion. Se refieren al contenido del propio trabajo en si mismo.
Ejemplos: funciones que se realizan, grado de autonomia con que se
desempeiian, responsabilidad, formacién, desarrollo de capacidades que

aporta el puesto, iniciativa y creatividad que implica.
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El modelo de motivaciones de logro de David McClelland en el campo
de la motivacién laboral constituyen el paradigma vigente: todos buscamos

obtener premios y evitar castigos.

Todos no son igual de fuertes en la tendencia de buscar éxitos y evitar
fracasos. Existen personas arriesgadas que no dudan en exponerse al
fracaso con tal de perseguir el éxito y personas conservadoras que
renuncian a sus posibilidades de éxito con tal de no correr riesgos. El
motivo de logro va desde la bisqueda de satisfacciones a evitar los reveses;
condiciona decisivamente el estilo de toma de decisiones y la reacciéon ante

las amenazas y oportunidades.

En este sentido la teoria de motivacion de logro esta relacionada con
la autoestima, la confianza en uno mismo y la esperanza de éxito o
experiencias positivas en relacion con el futuro (optimismo). Las personas
con alto motivo de logro creen en si mismas y no dudan en exponerse a
situaciones de resultado incierto, ya que confian en salir airosas de ellas.
Buscan situaciones de cierta incertidumbre, con probabilidad de éxito y de
fracaso parejas. En estas condiciones es donde mas va a depender de uno

mismo el resultado, por lo que el reto es maximo.

Las personas que tienen baja motivacion de logro prefieren las
situaciones de probabilidades de éxito y fracaso extremas: situaciones de
baja incertidumbre, en que la probabilidad de éxito sea mucho mayor que
de la de fracaso. La razon es que el resultado se debera més a la situacidn,
al entorno, que a uno mismo, por lo que realmente no hay una exposicion

al fracaso importante.

Otra teoria de Shein del hombre complejo se fundamenta en que por
naturaleza, el ser humano tiende a satisfacer gran variedad de necesidades,
algunas béasicas y otras de grado superior; las necesidades, una vez

satisfechas, pueden reaparecer (por ejemplo, las necesidades basicas),
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otras (por ejemplo, las necesidades superiores) cambian constantemente y
se reemplazan por necesidades nuevas; las necesidades varian, no so6lo de
una persona a otra, sino también en una misma persona segin las
diferencias de tiempo y circunstancias; los administradores efectivos estan
conscientes de esta complejidad y son mas flexibles en el trato con su
personal. Segin Shein se debe evitar suposiciones generalizadas acerca de
lo que motiva a los demas, al proyectar de las propias opiniones y

expectativas.

La teoria de la valencia-expectativa De Vroom propone que la
motivacion es producto del valor que el individuo pone en los posibles
resultados de sus acciones y la expectativa de que sus metas se cumplan.
La importancia de esta teoria es la insistencia que hace en la
individualidad y la variabilidad de las fuerzas motivadoras, a diferencia de

las generalizaciones implicitas en las teorias de Maslow y Herzberg.

La teoria del reforzamiento de B. F. Skinner se explica que los actos
pasados de un individuo producen variaciones en los actos futuros

mediante un proceso ciclico.

Abraham Maslow elabor6 su teoria de la motivaciéon en base a una
taxonomia de los motivos (necesidades) humanos en tres categorias
principales: elementales (fisiologicas y de seguridad), intermedias (estima
y afecto de los demas) y superiores (logro, autoestima y autorrealizacion
personal). Segiin Maslow, el ser humano privado de todo estara
unicamente motivado por sobrevivir (obtener comida y bebida);
satisfechas estas necesidades, seran sustituidas por la seguridad (obtener
abrigo, refugio y proteccidon contra el peligro); ser estimado y querido por
las demas personas y asi hasta llegar a las necesidades mas elevadas
(autorrealizacion: hacer realidad todo el potencial y la capacidad de la

persona), llegando al maximo desarrollo posible de sus facultades.
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También Maslow sugiere que las personas poseen una tendencia
intrinseca al crecimiento o autoperfeccion, una tendencia positiva al
crecimiento, que incluye tanto los motivos de carencia o déficit como los
motivos de crecimiento o desarrollo. El desarroll6 el concepto de jerarquia
de las necesidades, en la cual las necesidades se encuentran organizadas
estructuralmente con distintos grados de poder, de acuerdo a una
determinacion biolégica dada por nuestra constitucion genética como

organismo (a los que el autor llama instintoides).

La jerarquia estd organizada de tal forma que las necesidades de
déficit se encuentren en las partes méas bajas, mientras que las necesidades
de desarrollo se encuentran en las partes mas altas de la jerarquia; de este
modo, en el orden dado por la potencia y por su prioridad, encontramos
las necesidades de déficit, las necesidades fisiologicas, las necesidades de
seguridad, las necesidades de amor y pertenencia, las necesidades de
estima; y las necesidades de desarrollo, las cuales serian las necesidades de

auto actualizacion (self-actualization) y las necesidades de trascendencia.

Dentro de esta estructura, cuando las necesidades de un nivel son
satisfechas, no se produce un estado de apatia, sino que el foco de atencion
pasa a ser ocupado por las necesidades del proximo nivel y que se
encuentra en el lugar inmediatamente mas alto de la jerarquia, y son estas

necesidades las que se busca satisfacer.

Maslow plantea que las necesidades inferiores son prioritarias, y por
lo tanto, mas potente que las necesidades superiores de la jerarquia: un
hombre hambriento no se preocupa por impresionar a sus amigos con su
valor y habilidades, sino, mas bien, con asegurarse lo suficiente para
comer. Solamente cuando la persona logra satisfacer las necesidades
inferiores, aunque sea relativamente, presta atencion a las necesidades
superiores, y con eso la motivacion para poder satisfacerlas. A medida que
la tendencia positiva toma mas importancia, se experimenta un grado

mayor de salud psicologica y un movimiento hacia la plena humanizacion.
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La primera prioridad de la motivacién esta dada por las necesidades
fisiol6gicas, como lo son la de alimentarse y de mantener la temperatura
corporal apropiada. Cuando estas necesidades no son satisfechas por un
tiempo largo, la satisfaccion de las otras necesidades pierde su
importancia, por lo que éstas dejan de existir. Las necesidades de
seguridad incluyen una amplia gama de necesidades relacionadas con el
mantenimiento de un estado de orden y seguridad. Dentro de estas
necesidades se encontrarian las necesidades de; sentirse seguros, la
necesidad de tener estabilidad, la necesidad de tener orden, la necesidad
de tener proteccion y la necesidad de dependencia. Muchas personas dejan
suspendidas muchos deseos como el de libertad por mantener la
estabilidad y la seguridad. Muchas veces las necesidades de seguridad
pasan a tomar un papel muy importante cuando no son satisfechas de
forma adecuada, lo que se ve en la necesidad que tienen muchas personas

de prepararse para el futuro y sus circunstancias desconocidas.

Dentro de las necesidades de amor y de pertenencia se encuentran
muchas necesidades orientadas de manera social; la necesidad de una
relacion intima con otra persona, la necesidad de ser aceptado como
miembro de un grupo organizado, la necesidad de un ambiente familiar, la
necesidad de vivir en un vecindario familiar y la necesidad de participar en

una accion de grupo trabajando para el bien comiin con otros.

La necesidad de estima esté asociada a la constitucion psicoldgica de
las personas. Maslow agrupa estas necesidades en dos clases: las que se
refieren al amor propio, al respeto a si mismo, a la estimacion propia y la
autovaluacion; y las que se refieren a los otros, las necesidades de

reputacion, condicidn, éxito social, fama y gloria.

Las necesidades de autoestima son generalmente desarrolladas por
las personas que poseen una situacion econémica comoda, por lo que han
podido satisfacer plenamente sus necesidades inferiores. En cuanto a las

necesidades de estimacion del otro, estas se alcanzan primero que las de
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estimacion propia, pues generalmente la estimacion propia depende de la

influencia del medio.

Las necesidades de autoactualizacién son unicas y cambiantes,
dependiendo del individuo. Las necesidades de autoactualizacion estan
ligadas con la necesidad de satisfacer la naturaleza individual y con el
cumplimiento del potencial de crecimiento. Uno de los medios para
satisfacer este tipo de necesidad, es realizar la actividad laboral o
vocacional que uno desea y, ademas de realizarla, hacerlo del modo
deseado. Para poder satisfacer la necesidad de autoactualizacion, es
necesario tener la libertad de hacer lo que uno quiera hacer. No puede
haber restricciones puestas por uno mismo ni tampoco puestas por el

medio.

Las teorias descritas consideran al trabajador como el ser que busca
el reconocimiento dentro de la organizacion y la satisfaccion de sus
necesidades, al satisfacer estos dos objetivos, su motivacidon se convertira
en el impulsador para asumir responsabilidades y encaminar su conducta
laboral a lograr metas que permitiran a la organizaciéon a lograr su razoén

de ser, con altos niveles de eficacia.

Con respecto a Comportamiento organizacional se menciona como
un campo de estudio que estudia el impacto que las personas, los grupos y
las estructuras tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con la finalidad de aplicar tal conocimiento al
mejoramiento de la eficacia de la organizacion. En otras palabras
constituyen los actos y las actitudes de las personas en las organizaciones,
para lo cual es importante tomar en cuenta algunas disciplinas de las
ciencias sociales como psicologia, sociologia, antropologia, economia y

ciencias politicas.

Asimismo el comportamiento organizacional estd relacionado con
aspectos importantes que se presentan en las organizaciones, como
comunicacion interpersonal, estructura de grupos y procesos, procesos de

cambios, conflictos laborales, tensién en el trabajo, entre otros. Hay que
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tener en cuenta que el comportamiento humano dentro de las
organizaciones es impredecible debido a que se origina en necesidades y
sistemas de valores que las personas tienen interiorizadas; sin embargo, es
posible orientar los procesos tendientes a la mejora del comportamiento

organizacional.

1.3. DEFINICION DE TEMINOS BASICOS

Motivacion:

La motivacion en el entorno laboral es aquella fuerza que impulsa el
individuo a realizar una actividad o tener un determinado
comportamiento en una situacidon concreta. La actividad motivada se
diferencia de la actividad instintiva en que la primera implica
voluntad por parte de quien la realiza; es decir, existe una causa, una
razon o un estimulo que impulsan al individuo a hacer algo
voluntariamente. La motivacion es de vital importancia para el
desarrollo de cualquier actividad por parte del individuo y, por tanto,

también lo es para el desempefio de sus tareas en el contexto laboral.

Entre los factores que favorecen la motivacion laboral es la conducta
humana que esta orientada a alcanzar objetivos. En este sentido, si
un directivo consigue motivar a un trabajador para alcanzar unos
objetivos en la empresa, estos acabaran formando parte de sus
objetivos personales. Asimismo un trabajador motivado canalizara
sus esfuerzos en alcanzar los objetivos de la empresa, ya que dichos
objetivos habra pasado a formar parte de sus propios objetivos. Para
motivar a los trabajadores hay que tener en cuenta su escala de
valores, su cultura la situacién econémica del entorno en el que viven

o las metas u objetivos que pretenden alcanzar mediante el trabajo.
La personalidad y las necesidades de los trabajadores son los

principales factores que directivos y gerentes deben valorar a la hora

de garantizar la motivacion de sus trabajadores. Para los trabajadores
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las principales fuentes de motivacion externa son: el dinero no
obstante, en ocasiones, a medida que un trabajador va mejorando su
estatus econémico disminuye la importancia que le da al dinero. Por
tanto, el dinero no motivara de la misma a un trabajador que tiene
sus necesidades cubiertas que a un trabajador que lo necesita para
subsistir el reconocimiento dentro de la empresa. Un reconocimiento
continuo puede dejar de ser motivador y debe ser proporcional a la
tarea realizada, la responsabilidad sobre el trabajo. Esta debe
corresponder con la formacion y las capacidades de cada uno, el
reconocimiento social. Un trabajador valorado y reconocido por la

sociedad es una fuente de motivacion por si mismo:o.

Para el autor anteriormente mencionado considera importante que a
los trabajadores se les debe considerar la escala de valores, cultura y
situacidon economica para que asi se pueda fomentar una adecuada
motivacion dentro de su desempeno laboral. La motivacién del
personal se constituye en un medio para apuntalar el desarrollo
personal de los trabajadores, dice que es comun en las organizaciones
hay que motivar a nuestro personal para que trabajen méas y

produzcan mejor”.

Del mismo modo todos los administradores enfrentan un reto
enorme: motivar a los trabajadores para que produzcan los
resultados deseados, con eficacia, calidad e innovacion, satisfaccion y
compromiso. Refiere que para mantener tal grado de compromiso y
esfuerzo, las organizaciones tienen que valorar adecuadamente la
cooperacion de sus miembros, estableciendo mecanismos que
permitan disponer de una fuerza de trabajo, suficientemente
motivada para un desempeno eficiente y eficaz, que conduzca al logro
de los objetivos y las metas de la organizacion y al mismo tiempo se

logre satisfacer las expectativas y aspiraciones de sus integrantes.
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La motivacion es considerada como el impulso que conduce a una
persona a elegir y realizar una accion entre aquellas alternativas que
se presentan en una determinada situaciéon. En efecto, la motivaciéon
esta relacionada con el impulso, porque este provee eficacia al
esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa.

La motivacion es a la vez objetivo y accion.

Igualmente sentirse motivado significa identificarse con el fin y; por
el contrario, sentirse desmotivado representa la perdida de interés y
de significado del objetivo, o, lo que es lo mismo, la imposibilidad de
conseguirlo. Se menciona también que la motivacion es resultado de
la interacciéon del individuo con la situaciéon. De manera que al
analizar el concepto de motivacion se tiene que tener en cuenta que
su nivel valdra tanto entre individuo como dentro de los mismos

individuos en momentos diferentes.

La investigadora nos conduce a enfocar la motivacién como uno de
los elementos importantes para generar, mantener, modificar o
cambiar las actitudes y comportamientos en la direccion deseada.
Asimismo la motivacion es el impulso hacia la accion que hace un
individuo trate de alcanzar un objetivo, consciente o
inconscientemente valioso para él, propone comprender la
motivacion humana abordando el concepto del principio del placer el
cual representa la tendencia del hombre al maximizar el placer y
minimizar el displacer, en este orden de ideas podria interpretarse
que en el sujeto siempre existe un impulso, hacia la accion a partir de

sus necesidades de satisfaccion.

Comportamiento organizacional:

Es como un sistema social que depende en gran medida de la
motivacion, de las caracteristicas personales y el ambiente que lo
rodea, el cual proporciona amplias pistas que determinan como sera
el comportamiento de la persona en determinado ambiente. Esta

necesidad rompe el estado de equilibrio en el que se encuentra una
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persona, produciendo un estado de tension que lleva al individuo a
desarrollar un comportamiento capaz de descargar la tensi6on y
liberarlo de la inconformidad y el desequilibrio, si el comportamiento

fue eficaz, la necesidad quedara satisfecha?”.

Nos refiere que las organizaciones llegan a triunfar o fracasar segin
desarrollen ciertos procesos y las personas se adopten a sus normas,
se identifiquen con sus objetivos y logren atras de la organizacion

satisfacer algunas de sus necesidades.

La naturaleza de la conducta humana a través de tres premisas: el
comportamiento es causado, es decir, existe una causa interna o
externa que origina el comportamiento humano producto de la
influencia de la herencia y medio ambiente, el comportamiento es
motivado los impulsos, deseos, necesidades o tendencias son los
motivos del comportamiento, el comportamiento esta orientado
hacia objetivos, la conducta siempre estd dirigida hacia algin

objetivo.

El organismo al accionar la conducta no siempre obtiene la
satisfaccién de la necesidad ya que puede existir alguna barrera u
obstaculo que impida lograrla, produciendo de esta manera la
denominada frustraciéon que impide la satisfacciéon. Sin embargo para
redondear el concepto basico, cabe senalar que cuando una necesidad
no es satisfecha dentro de un tiempo razonable puede llevar a
reaccionar como desorganizaciéon del comportamiento, agresividad
(fisica, verbal) reacciones emocionales (ansiedad, afliccion,

nerviosismo, alineacion, apatia y desinterés:s.

Lo que nos quiere decir el autor es que cuando las rutas que
conducen al objetivo y estan bloqueadas optan por conductas
impropias. Continua diciendo que el comportamiento organizacional

se da en complejo de sistema social y que en una organizacién uno
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puede comparar el tiempo de empleado, puede comparar su

presencia material en un lugar determinado.

El comportamiento organizacional es una disciplina -cientifica
aplicada, ya que busca ayudar a las personas y a las diversas
organizaciones a aumentar sus niveles de desempeio. También esta
enfocado en las contingencias, porque trata de identificar diferentes
situaciones dentro de la organizacion y las maneja de la manera mas
eficiente. Asimismo administra a los miembros de una organizacion,
ya que las organizaciones estdn conformadas por personas y el

comportamiento organizacional la ayuda a comprenderse mejor?9.
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CAPITULO II
MATERIALES Y METODOS

2.1. DISENO DE INVESTIGACION
En cuanto al disenio metodologico de esta investigacion se considero
el tipo de estudio cuantitativo. Se utiliz6 el disefio correlacional, segtin el

esquema siguiente:

M ——— Oxy
Donde:

M = Muestra

Ox = Motivacion

Oy = Comportamiento organizacional

En esta investigacion se utilizd el estudio correlacional, que tiene
como finalidad conocer la relacién o grado de asociacién que exista entre
dos o més conceptos, categorias o variables en un contexto en particular.
En ocasiones solo se analiza la relacion entre dos variables, pero con
frecuencia se ubican en el estudio relaciones entre tres, cuatro o maés
variables. Los estudios correlacionales, al evaluar el grado de asociaciéon
entre dos o mas variables, miden cada una de ellas (presuntamente

relacionadas) y, después, cuantifican y analizan la vinculacion. 20

La utilidad principal de los estudios correlacionales es saber como se

puede comportar un concepto o una variable al conocer el comportamiento
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de otras variables vinculadas. Es decir, intenta predecir el valor
aproximado que tendra un grupo de individuos o casos en una variable, a
partir del valor que poseen en la o las variables relacionadas. La
correlacion puede ser positiva o negativa. Si es positiva, significa que los
sujetos con valores altos en una variable tenderan también a mostrar
valores elevados en la otra variable. Si es negativa, significa que sujetos con
valores elevados en una variable tenderan a mostrar valores bajos en la

otra variable21.

En este estudio la investigadora analizo la asociacidén entre los

factores de la motivacion y el comportamiento organizacional.

2.2. POBLACION, MUESTRA DE ESTUDIO Y MUESTREOQO

2.2.1. Poblacion:

Estuvo constituida por 42trabajadores de salud que laboran en
Centro Quirargico del Hospital Regional Docente Las Mercedes de
Chiclayo y de acuerdo a grupo ocupacional: 14 enfermeras,
oomédicos anestesidlogos, 10 médicos generales cirujanos, 02
médicos gineco- obstetras, 03 médicos traumatélogos y 04 médicos

cirujanos especialistas.

2.2.2. Muestra:

Se seleccion6 el muestreo por conveniencia, utilizando el total
de la poblaciéon de trabajadores de salud que laboran en Centro
Quirargico del HRDLM y que cumplieron los siguientes criterios de

inclusion:

» Personal de salud, profesional médico y profesional no médico
segun condicion laboral: nombrados, contratados y destacados.
» Personal de salud que se encuentra laborando mas de 01 afio en

Centro Quiruargico.
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» Personal de salud que acept6 participar voluntariamente en el

estudio.

Criterios de exclusion:

* Personal de salud que no labora en Centro Quirargico del
HRDLM.

» Personal de salud que se encuentra laborando menos de 01 afo en
Centro Quirargico.

» Personal de salud que no aceptd participar voluntariamente en el

estudio.

2.3. METODOS,  TECNICAS E INSTRUMENTOS DE

RECOLECCION DE DATOS

Para el desarrollo de esta investigacion de factores de la motivacion
que influyen en el comportamiento organizacional del equipo de salud de
Centro quirtrgico, se utiliz6 un instrumento que contiene 02 factores, 13
dimensiones y 50 items. Corresponde a un cuestionario basado en el
modelo de Litwin y Stringer y que la investigadora lo adapt6 para recoger
las respuestas de los sujetos, respecto a motivacion y comportamiento

organizacional.

Conceptualmente este cuestionario esta fundamentado en las teorias
de motivaciéon de Herzberg. Este autor basa su teoria en el ambiente
externo y en el trabajo del individuo. Puntualizé la importancia del
enriquecimiento de la tarea, para incrementar su impacto sobre la
motivacion de los empleados. Este enfoque permite una configuracion mas

amplia respecto de la motivacion del comportamiento humano22.

En este cuestionario se menciona dos factores:
e Factor Organizacional con 33 items y contiene 8 dimensiones:
Salario y beneficios (1,2), condiciones de trabajo (3,4,5,6),

politicas institucionales (7,8,9,10,11), status (12,13,14,15,16),
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seguridad laboral (18,19,20,21), supervision y autonomia (22,23),

vida de oficina (24,25,26,27,28,29) y vida personal (30,31,32,33).

e Factor Motivacional con 17 items y contiene 5 dimensiones:
Logro (34,35,36,37,38), reconocimiento (39,40,41,42), interés en
el trabajo (43,44,45), responsabilidad (46,47,48) y mejora
(49,50).

En el instrumento seleccionado también se recogié informaciéon de
variables sociodemograficas: edad, sexo, estado civil, grupo ocupacional,
condicion laboral, tiempo de experiencia laboral, tiempo de trabajo en el

servicio.

Los sujetos participantes respondieron utilizando el formato de
respuesta de escala de Likert. La escala tipo Likert consiste en un conjunto
de items presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se
pide la reaccion de los sujetos. Es decir se presenta cada afirmacion y se
pide al sujeto que externe su reaccién eligiendo uno de los cinco puntos de
la escala. A cada punto se le asigna un valor numérico. Cada item tiene una
valoracion de entre 1y 5 puntos, donde correspondera:

1. Muy en desacuerdo
Desacuerdo
Indiferente

De acuerdo

SIS

Muy de acuerdo

En cuanto a las caracteristicas de las preguntas: estas fueron claras y
comprensibles, no incomodaban al que responde, las preguntas se
refirieron a un solo aspecto 6 relacion logica, el lenguaje fue adaptado a las

caracteristicas del sujeto al que se le aplic6 el cuestionario23.

Considerando que son 50 items en total, la puntuaciéon para las

preguntas fue la siguiente:

50 (5) = 250
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50 (4) = 200

50 (3) =150
50 (2) =100
50 (1) = 50

Teniendo en cuenta que la muestra seleccionada corresponde a 65

personas, la puntuacion para los cuestionarios fue la que sigue:

65 (5) = 325
65 (4) = 260
65 (3) =195
65 (2) =130
65 (1) = 65

Antes de la aplicacion del instrumento se hizo una validacién
mediante una prueba piloto, encuestando a 10 personas en forma
aleatoria (personal médico y no médico) de otra instituciéon del sector
salud y que laboren en Centro Quirtrgico, con la finalidad de determinar si
el instrumento es entendible, adecuado, que no haya problemas para ser

contestados o si requeria mejorarlo para su aplicacion final.

Es importante mencionar que para la etapa de ejecucion de la
presente tesis, mediante documento de la Universidad Catdlica Santo
Toribio de Mogrovejo, se oficializo a la institucion de salud donde se
realizo el estudio, con la finalidad de que a la investigadora se le brinde las

facilidades respectivas para la aplicacion del instrumento validado.

Desde el punto de vista practico este cuestionario fue respondido por
una muestra de personas, seleccionadas por conveniencia correspondiente
a diferentes grupos ocupacionales profesional médico y profesional no
médico y que laboran en Centro Quirtrgico del Hospital Regional Docente
Las Mercedes de Chiclayo. Previamente se les explic6 sobre los objetivos

de la investigacién y se utilizo el consentimiento informado del personal de
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salud, a fin de obtener su participacion libre, voluntaria y an6nima en este

estudio (Anexo 1).

La aplicacion del cuestionario fue personal y sin control de tiempo,
considerando que los integrantes del equipo de salud profesional médico y
no médico, tienen roles asistencial de turnos de 6 6 12 horas y también
tienen otras actividades programadas. Para lo cual se hizo una revision de
los turnos de cada personal de salud participante en el estudio y se

coordiné con ellos, de acuerdo a su disponibilidad de tiempo (Anexo 2).

2.4. TECNICAS DE PROCESAMIENTO PARA ANALISIS DE

DATOS

Una vez recolectados los datos, fue necesario organizarlos,
clasificarlos y resumirlos adecuadamente, de tal manera que posibilite un
mejor analisis de la informacién obtenida. Para ello se utiliz6 el paquete
estadistico SPSS version 18, en €l se tabularon los datos y se obtuvo los
resultados de fiabilidad o confiabilidad y factorizacién del cuestionario
utilizado. Luego se calcularon los factores de cada variable y con ellos se
realizd las correlaciones entre las variables estudiadas, que son la

motivacion y el comportamiento organizacional.

CRITERIO DE CONFIABILIDAD O FIABILIDAD

El criterio de confiabilidad o fiabilidad del instrumento, se determino
en la presente investigacion, por el coeficiente Alfa de Cronbach,
desarrollado por J. L. Crobanch y que produce valores que oscilan entre
cero y uno. Es aplicable a escala de varios valores posibles, por lo que sera
utilizado para determinar la confiabilidad de escalas, cuyos items tienen
como respuesta mas de dos alternativas. Su férmula determina el grado de
consistencia y precision; la escala de valores que termina la confiabilidad,

esta dada por los siguientes valores24:
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- No es confiable -1a 0

- Baja confiabilidad 0.01a 0. 49

- Moderada confiabilidad 0.5 a 0.75
- Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89

- Alta confiabilidad 0.9 a1

Su formula es:

1
n—1 Si?
Donde

a = Valor del coeficiente Cronbach para determinar la confiabilidad
del instrumento, resultado de confiabilidad que puede ser expresado

en %.

N = ntimero de items.
Si = Varianza de los puntajes de cada items.
Si2 = Varianza al cuadrado de los puntajes totales.

La tabulaciéon de datos para el calculo de coeficiente de Cronbrach,

estuvo basado en el instrumento aplicado a los sujetos.

Se analizaron los resultados de las variables que son objeto de estudio
y su presentacion se dio por medio de tablas y graficos que reflejan los

respectivos items por cada dimension.

COEFICIENTE DE CORRELACION

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es una medida de
la correlaciéon (la  asociacibon o  interdependencia) entre  dos
variables continuas. Esta correlacion es el coeficiente de correlacion de
Pearson, pero aplicado después de transformar las puntuaciones originales

en rangos. Para calcular p, los datos son ordenados y reemplazados por su
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respectivo orden. Los valores de la correlacién van de +1 a -1, pasando por
el cero, el cual corresponde a la ausencia de correlaciéon. Los primeros dan
a entender que existe una correlacion directamente proporcional e
inversamente proporcional, respectivamente y se interpretan exactamente
igual que el coeficiente de correlacion de Pearson. De lo anterior referimos
que:

+1 6 -1= Correlacion perfecta

0.95 = Correlacion fuerte

80% = Correlacion significativa

70% = Correlacion moderada

50% = Existe una relacion parcial

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman se define

matematicamente con la ecuacion siguiente:

_,__6xD°
P=l N )
Donde:
p = coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
D = sumatoria de la diferencia entre los correspondientes
estadisticos de orden de x - y.
N = tamafo de la muestra en funcion de parejas.

Criterios Eticos

Durante el desarrollo de esta investigacion se considero6 los principios
éticos segun Polit (2002) citado por Belmont, que postuld a tres principios
éticos primordiales sobre los que se basan las normas de conducta ética de

la investigacion.2s

- Principio de Beneficencia.- Esto se refiere a que por sobre todas
las cosas, “no dafiar”. La investigadora evit6 en todo momento
hacer danos psicologicos a las personas entrevistadas, quienes

respondieron las preguntas de la encuesta. Fue importante

38



asegurarles que su participacion o la informaciéon proporcionada,
no seria utilizada contra ellas. En este caso se inform6 a las
personas que la informacion obtenida, se utiliz6 solo para fines
de la investigacién. Ademas se les inform6 a los sujetos de
estudio acerca de los beneficios de su participacion, en la mejora

del comportamiento organizacional.

Principio de Respeto a la dignidad humana: Comprende el
derecho de la Autodeterminacion lo cual significa que incluye el
derecho de la persona a un trato justo y a la privacidad, también

el derecho al conocimiento escrito de la informacion.

Principio de Justicia: En el presente trabajo de investigacion el
principio de justicia, en el sentido méas general, estuvo
relacionado con el derecho de la libre expresion, de acuerdo a lo

expresado por cada sujeto de investigacion.
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CAPITULO III1
RESULTADOS Y DISCUSION

Tabla N° 01
Valores medios para cada dimension y los diversos items que la componen

del cuestionario Comportamiento Organizacional. Respuestas en escala de

1a5.
COMPROMISO ORGANIZACIONAL Media + DE
SALARIOS Y BENEFICIOS 1.77 72
1 El salario que percibe esta de acuerdo con su conocimiento y necesidades personales 1.29 .60
2 Tiene otros beneficios como gratificaciones, vacaciones, incentivos 2.26 1.04
CONDICIONES DE TRABAJO 2.82 .71
Las condiciones ambientales del area donde trabaja las considera agradables 2.81 .97
Las condiciones de limpieza son buenas en el lugar donde trabaja 2.83 1.03
Es suficiente la iluminacién del 4rea donde labora 3.31 .90
6 El 4rea donde labora le brinda seguridad 2.33 .90
POLITICAS INSTITUCIONALES 2.43 75
” El 4rea donde labora cuenta con equipos biomédicos y mobiliario operativos 2.79 1.09
8 Entiendo claramente la misién y vision del servicio 2.81 1.02
9 El servicio donde labora da a conocer el reglamento interno a sus trabajadores 2.33 1.05
El servicio donde labora da a conocer el Plan operativo anual y Manual de organizacién 2.12 .89
10 Y funciones a sus trabajadores
" Los directivos nos dan a conocer los logros del servicio 2.10 .96
STATUS 3.50 .51
12 Soy aceptado por mi grupo de trabajo 3.93 46
13 Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo 2.90 1.01
14 Mi jefe valora mis aportes 3.40 .96
15 Los integrantes del equipo tienen en cuenta mis opiniones 3.69 72
16 Le agrada la forma de relacionarse con los directivos 3.55 74
SEGURIDAD LABORAL 3.53 .45
17 Lainstituci6n despide al personal sin tener en cuenta su desempefio laboral 3.19 77
18 Lainstitucion le brinda estabilidad laboral 3.81 .94
19 Lapermanencia en el cargo depende de las preferencias personales 3.29 .92
20 Eljefe crea un ambiente de confianza en el equipo de trabajo 3.48 .92
21 Tiene seguridad de conservar su puesto de trabajo actual 3.88 .55
SUPERVISION Y AUTONOMIA 2.93 .95
2o Mijefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo 3.12 1.02
El jefe de servicio supervisa constantemente al personal 2.74 1.23
VIDA EN OFICINA 3.05 44
24 Existe una buena comunicacién entre mis compaifieros de trabajo 3.67 .85
25 Las relaciones interpersonales entre el jefe de servicio y el personal son buenas 3.71 .67
26 Existe sana competencia entre mis comparieros de trabajo 3.60 77
El servicio utiliza con frecuencia medios escritos para comunicarse con sus 2.38 1.13
27 trabajadores
28 El servicio donde labora cuenta con un buzén de quejas y sugerencias 1.76 .88
El jefe deservicio donde labora se retine regularmente con el personal para coordinar 3.19 1.19
og aspectos de trabajo
VIDA PERSONAL 3.71 .58
30 Eljefe de servicio organiza reuniones sociales en fechas festivas importantes 3.57 .80
31 El jefe de servicio se preocupa por crear un ambiente laboral agradable 3.57 .80
32 Su trabajo le proporciona satisfaccion personal 4.31 .68
13 Dispongo de tiempo suficiente para compartir con mi familia 3.40 .94

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.
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Tabla N° 02
Valores medios para cada dimension y los diversos items que la componen

del cuestionario Motivacion. Respuestas en escala de 1 a 5.

MOTIVACION Media +DE
LOGRO 3.44 .51
34 Mi trabajo contribuye directamente el alcance de los objetivos 3.88 71
Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los
35 adecuados 2.19 1.11
36 Me siento a gusto de formar parte de la organizacion 3.83 .66
El trabajo que realizo permite que desarrolle al maximo todas mis
37 capacidades 3.43 .89
38 Las tareas que desempeiio corresponden a mi funcién 3.88 .63
RECONOCIMIENTO 2.05 .84
En mi instituciéon reconocen habitualmente la buena labor
39 realizada 2.24 .93
40 Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa 1.83 .85
41 El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato 2.33 1.26

Ha recibido de su institucion o jefe del servicio algin
reconocimiento como resolucién, carta de felicitacién, beca de

42 capacitacion durante los dos dltimos afios 1.79 .87

INTERES POR EL TRABAJO 3.88 47

43 Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud 3.88 .55
Me siento comprometido con mi organizacién de salud y con el

44 servicio donde laboro 3.81 .67
Participo activamente en las actividades programadas en el

45 servicio 3.95 .58

RESPONSABILIDAD 4.04 42

46 Cumplo con el horario establecido y registro puntualidad 4.12 .40
Los resultados de su trabajo afectan significativamente la vida o

47 bienestar de otras personas 3.81 .83
Asumo con responsabilidad las tareas asignadas por el jefe del

48 servicio y jefe inmediato superior 4.19 .40

MEJORA 3.02 77

La organizacion lo motiva para poder alcanzar un puesto mejor al
49 que usted tiene 3.12 .99

Considero que la distribucién fisica del area donde laboro me
50 permite trabajar comoda y eficientemente 2.93 .95

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.
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Tabla N° 03
Estadisticas descriptivas de las variables Comportamiento
Organizacional y Motivacion.

Respuestas en escalade 1 a 5.

Estadisticos descriptivos Media + DE
Comportamiento Organizacional 2.97 .37
Motivacién 3.29 .38

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM

2012.

La desviacion estandar nos muestra la agrupacion de los datos alrededor
del valor central, para el caso del Comportamiento Organizacional, la
media nos arroja un valor de 2.97, con una Desviacion Estandar de 037;
mientras que para la Motivacion, la media arroja un valor de 3.29, con una
Desviacion Estandar de 038. Estos resultados muestran cuanto tienden a

alejarse los valores puntuales del promedio en una distribucién.
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Tabla N° o4

Relacion entre la Motivacion (logro, reconocimiento, interés por el trabajo, responsabilidad, mejora) y el Comportamiento
Organizacional (salario y beneficios, condiciones de trabajo, politicas institucionales, status, seguridad laboral, supervision y
autonomia, vida en oficina, vida personal)

Comportamiento Organizacional
Motivacién Supervisién
Salariosy Condiciones Politicas Status Seguridad y Vida en Vida
beneficios detrabajo Institucionales Laboral autonomia oficina personal
Logro Coeficiente de 141 .430 134 .057 -.182 .225 .194 197
correlaciéon
Sig. (bilateral) .372 .005 .397 721 .248 151 .219 .210
Reconocimiento | Coeficiente de .277 .395 778 146 -.145 701 .584 -.052
correlaciéon
Sig. (bilateral) .076 .010 .000 .357 .359 .000 .000 741
Interés por el Coeficiente  de 126 .338 .093 .308 -.144 173 122 125
trabajo correlaciéon
Sig. (bilateral) .427 .028 .558 .048 .363 .273 441 431
Responsabilidad | Coeficiente  de 142 .258 .061 .084 -.185 .244 .139 -.001
correlacion
Sig. (bilateral) .368 .099 .701 .598 .240 .120 .381 .996
Mejora Coeficiente de 118 472 .228 416 .285 .140 .465 .130
correlacion
Sig. (bilateral) .458 .002 146 .006 .067 .377 .002 410

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.
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Tabla N° 05

Correlacion entre las variables Motivaciéon y el Comportamiento

Organizacional.
Compromiso .
L. Motivacion
Organizacional
Correlacion 1.000 572%*
Rho de
Compromiso
Spearman
Organizacional

g Sig. (bilateral) .000
N 42 42
Correlacién 572%* 1.000
Rho de

Motivacién Spearman
Sig. (bilateral) .000
N 42 42

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla N° 5 se observa que, la prueba del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman es altamente significativa (p < 0.01). Por lo tanto existe
relacion de grado moderado (r = 0.572) entre la motivacién y el
compromiso organizacional en el equipo de salud del centro quirargico del

Hospital Regional Docente Las Mercedes.
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DISCUSION

Para la poblacion estudiada (42 personas), el coeficiente de correlacion
utilizado fue el Rho de Spearman, el cual es una medida de
correlacion entre dos variables continuas. Para la investigacion, las
variables en estudio fueron motivacién y comportamiento organizacional,
arrojando un valor r igual a 0.572, por lo tanto existe relacion de grado

moderado, tal como se muestra en la Tabla N© o5.

En la Tabla N° 03 se muestra las medidas centrales de motivacién y
comportamiento organizacional, cuyas medias equivalen a 3.29 y 2.97,
Asimismo las desviaciones estandares es de 0.38 y 0.37 respectivamente.
Con estos estadisticos generales se alcanza un coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman significativo de r = 0.572. Las mejores correlaciones se
alcanzan en el reconocimiento al esfuerzo del trabajador y a la mejora en la
condicién laboral. Tal como lo expresa Fernandez (1987), citado por
Carrillo J.29, considera que las motivaciones laborales tienen relacion
directa con la parte psicosocial de la persona, obteniendo como resultados
de su investigacion, un mayor percentil en los factores de Reconocimiento
Social, Aceptaciéon Social y Autodesarrollo (Pc = 60). Por otra parte, la
seguridad laboral (los despidos intempestivos, la falta de estabilidad
laboral, el favoritismo personal, la falta de confianza por parte de los
superiores) constituye el principal factor desmotivador. En esta area se
observa relaciones inversas entre motivacion y comportamiento

organizacional, tal como se aprecia en la Tabla N° 04.

Una vez que se ha comprobado que un coeficiente de correlacion es
estadisticamente significativo y que puede interpretar como indicador de
una verdadera relacion distinta de cero, se puede valorar la magnitud del

coeficiente.

Las preguntas N° 34 a 38 (categoria logros) alcanzan coeficientes de

correlacion r bajos y muy bajos, salvo en la categoria condiciones de
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trabajo (0.430).Tal como se muestra en el Grafico N° 06, el cual hace
referencia a las condiciones ambientales donde trabajan son agradables,
donde el 42.9% manifiestan que estan en Desacuerdo. Segin Maslowso,
considera que la seguridad es parte de las necesidades béasicas de la
persona; es decir, las condiciones ambientales (infraestructura fisica, flujos

de desplazamientos) repercuten directamente en la calidad del trabajo.

Las preguntas N° 39 a 42 (categoria reconocimiento) alcanzan coeficientes
de correlacion r bajos, moderadas y altas, salvo en la categoria seguridad
laboral (-0.145) y vida personal (-0.52). Esto se evidencia en el Grafico N°
07, con respecto a si el area donde trabaja le brinda seguridad, el 59.5% de
los encuestados refiere estar en desacuerdo. Confirmando la percepciéon
negativa de las instalaciones fisicas descrita para la pregunta precedente.
Debido al alto porcentaje de personas en desacuerdo con la seguridad del
area donde trabaja, se puede afirmar que dicha area puede ser vulnerada
por factores internos y externos, tales como robo, pérdida de algin bien
personal, temblores, incendios, etc. Segin Herzberg3:, entre los factores
intrinsecos estan: logro, reconocimiento y posibilidades de desarrollo. Por
lo que la Direccion del HRDLM debe considerar con respeto siempre la

dignidad y capacidad del trabajador como politica institucional.

Las preguntas N° 43 a 45 (categoria interés por el trabajo) alcanzan
coeficientes de correlacion r bajos y muy bajos, salvo en la categoria
condiciones de trabajo (0.338), tal como se muestra en el Grafico N° 12,
donde el 78.6% se muestra De acuerdo con el interés que muestran en el
desarrollo de la organizacion de salud. Se aprecia que existe un porcentaje
elevado de trabajadores a quienes les interesa el desarrollo de su
organizacion de salud, a pesar de la mala relaciéon que existe con la

Direccion hospitalaria.

Las preguntas N° 46 a 48 (categoria responsabilidad) alcanzan coeficientes
de correlacién r bajos y muy bajos, salvo en la categoria condiciones de
trabajo (0.258), observandose en el Grafico N° 19, donde el 83.3% asume

con responsabilidad las tareas asignadas por el jefe de servicio y/o jefe
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inmediato superior, esto a pesar de los factores extrinsecos que pudieran
alterar esta actitud. Ante ello, Fishman32 afirma que la mejora de la
productividad y del ambiente laboral pasa por una buena organizacion del
trabajo en equipo repartiendo la responsabilidad entre todos los
miembros. Cada uno tendra una responsabilidad y esto hara que se sienta
valorado. Esta valoracion se traducira en motivacién y en acciones mas
productivas, por lo que la responsabilidad es un elemento potencial en la

asignacion del cumplimiento de las funciones especificas del trabajador.

Las preguntas N° 49 a 50 (categoria mejora) alcanzan coeficientes de
correlacion r bajos y moderadas, siendo salarios y beneficios la categoria
mas resaltante con un valor de 0.118, lo cual se observa en el Grafico N°
05, donde el 76.2% de los trabajadores manifiestan estar Muy en
desacuerdo con el salario percibido, evidenciandose la insatisfaccion
respecto al mismo, ya que éste no esta de acuerdo a sus conocimientos y
necesidades personales. Todos estos se visualizan en la Tabla N° 04. Ante
esto, la teoria de Mayo E.33 enfoca la ergonomia, la cual: estudia las
condiciones 6ptimas de confort en el trabajo, descubriendo que las buscan

comodidad y buen salario en su trabajo,

Los coeficientes bajos y muy bajos expresan una relacion entre las dos
variables muy pequeiia; e incluso casi no se deberia pensar en la existencia
de relacion. A pesar de ello estos coeficientes pequeiios brindan
informacion 1til y nos explican la relacion que existe entre las variables.
Asimismo, entre las relaciones mas altas tenemos a las Politicas
institucionales y Reconocimiento, dimensiones con una relacion
significativa de 0.778. En relaciones de tipo moderada tenemos a las
dimensiones de Vida en oficina y Reconocimiento con una relaciéon de
0.584; entre tanto, las relaciones parciales que existen entre los factores en
estudio tenemos a las Condiciones de trabajo y Logros (0.430),
Condiciones de trabajo y Mejora (0.472) y Vida en oficina y Mejora

(0.465).
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Los coeficientes bajos son poco utiles desde la perspectiva de predecir
resultados, pero pueden ser significativos para indicar alguna razon
psicologica. En relacion a esta postura, Herzberg3! manifiesta que, los
factores motivadores son los que producen satisfaccion y motivacion en los
trabajadores cuando estan bien atendidos, y cuando no lo estan, son
neutros, pero no pueden provocar insatisfaccion y desmotivaciéon. Se
refieren al contenido del propio trabajo en si mismo, tal como se

evidencian en los resultados que arrojo el presente estudio.

Lo descrito anteriormente debe ser tomado en cuenta por parte de los
directivos, jefes inmediatos y demas personas del area administrativa para
que el desempeno de los trabajadores sea eficiente, lo que conllevara a que
el servicio que brinda la Institucion sea considerado como un modelo a
seguir por las demaés instituciones, no solo de salud, sino de cualquier otro

tipo de rubro o especialidad con clientes (pacientes) satisfechos.
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1)

3)

CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos en la presente investigaciéon indican que en
algunos aspectos se muestran alentadores, tal como se muestra en el
Grafico N© 8, en el que el 52.4% esta entre muy de acuerdo y de
acuerdo con la valoracion que le da su jefe a sus aportes. Asimismo,
en el Grafico N° 9 se aprecia que el 69.1% afirma que el jefe de
servicio se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. Todo
ello a pesar de percibir un salario que no estd de acuerdo con sus
conocimientos y necesidades personales, de las condiciones
ambientales de las diferentes areas y de las deficiencias en seguridad,
influyendo positivamente en el desempeno de sus actividades

profesionales.

Entre los factores motivacionales que perjudican el comportamiento
organizacional del equipo de salud en Centro Quirtrgico del Hospital
Regional Docente Las Mercedes — Chiclayo, se encuentra la falta de
reconocimiento alguno en los dos tultimos afos por parte de la
Direccion del hospital. Los trabajadores carecen de Resoluciones,
Carta de felicitacion, Beca de capacitaciones, entre otros; tal es asi
que el 45.2% estd Muy en desacuerdo y el 35.7% afirma estar en
Desacuerdo, puesto que durante los dos ultimos afios no recibio
reconocimiento alguno, razoén por la cual el personal no se siente
motivado en este aspecto, lo que conlleva a que en determinadas
circunstancias no cumpla un trabajo eficiente en el desempeno de sus

actividades.

Si bien es cierto, la motivacion que se le da a un trabajador influye en
el comportamiento organizacional de una determinada entidad o
empresa y en este estudio, se determina que existe una relacion de
grado moderado entre estos factores, lo cual influye en el desempeio
de las actividades del trabajador de salud en Centro Quirtargico del

Hospital Regional Docente Las Mercedes — Chiclayo.
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3)

4)

5)

RECOMENDACIONES

Que los directivos de la Institucion de Salud donde se realizo el
estudio deben gestionar con la Gerencia Regional de Salud, para que
se efectien mejoras en la infraestructura del servicio del Centro
Quirargico del Hospital Regional Docente Las Mercedes — Chiclayo,
debido a los factores ambientales influyen el comportamiento de los

trabajadores, mediante propuestas de proyectos de inversion.

Es de conocimiento general que los reconocimientos que recibe el
personal de una determinada institucién contribuyen en el
desempeiio del personal, brindandoles seguridad y sobre todo
hacerlos sentir valorados, por lo que se recomienda debe tener en
consideracion como factor motivacional en los trabajadores del
servicio del Centro Quirdrgico del Hospital Regional Docente Las

Mercedes — Chiclayo.

El desempeno de los profesionales del servicio del Centro Quirdrgico
del Hospital Regional Docente Las Mercedes — Chiclayo son
alentadores, aun asi, se debe trabajar mejor lo relacionado al
compromiso que debe tener cada uno de los trabajadores con la
Institucidn, para ello los Directivos deben mostrar interés en aspectos
positivos que puedan influenciar en mejorar su desempeiio,

estableciendo una politica de incentivos y estimulos.

Se recomienda que se establezca una relacion contractual mas segura
para los trabajadores y el flujo de retroalimentacion informativa, se
operativize constantemente para que se conozca las condiciones y el

desarrollo del trabajo en el servicio.
Que la institucion brinde capacitacion al personal de salud como

parte de su politica de gestion de recursos humanos, programando

talleres de motivacion dirigidas al personal de salud.
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ANEXO 1: CONSENTIMIENTO INFORMADO

D o , lidentificada
(0) con DNI.....ccoeveerrieeenen. , declaro que acepto participar en la
investigacion: “Factores de la motivacion que influyen en el
comportamiento organizacional del equipo de salud de Centro quirargico.
HRDLM- Chiclayo, 2011. . Este estudio tiene como objetivo establecer la
correlacion de los factores de la motivacion que influyen en el
comportamiento organizacional del equipo de salud en Centro quirtrgico.
HRDLM- Chiclayo, 2011.

Después de haber sido informada(o) doy mi consentimiento, para
participar de la encuesta, asumiendo que las informaciones dadas seran
solamente de conocimiento de la investigadora y de su asesora para fines

de investigacion, quienes garantizaran el secreto y respeto a mi privacidad.

Firma del Informante

Firma de la autora

Chiclayo,...... de....ccouunnennnn. del 2012
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ANEXO 2: ENCUESTA DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL/MOTIVACION

Edad: Sexo: Estado civil: Grupo ocupacional:

Condicién laboral: Tiempo de experiencia laboral:

Tiempo de trabajo en el servicio:

Instrucciones: Lea con cuidado cada una de las siguientes preguntas y marque en el casillero el nimero que corresponda a la respuesta que considere correcta, en

funcién de la siguiente escala.

1. Muyendesacuerdo 2. Desacuerdo 3. Indiferente 4. De acuerdo 5. Muy de acuerdo
. 1 2 3 4 5
N° FACTORES DIMENSIONES iTEMS Muy en . De Muy de
desacuerdo Desacuerdo| Indiferente acuerdo | acuerdo
1 El salario que percibe esta de acuerdo con su conocimiento y
Salario y necesidades personales.

2 beneficios Tiene otros beneficios como gratificaciones, vacaciones,

incentivos.
3 |ORGANIZACIONAL Las condiciones ambientales del area donde trabaja las

considera agradables.
4 Condiciones de | L:as condiciones de limpieza son buenas en el lugar donde

trabajo trabaja.

5 Es suficiente la iluminacién del area donde labora.
6 El area donde labora le brinda seguridad.
7 El area donde labora cuenta con equipos biomédicos y

mobiliario operativos.
8 Entiendo claramente la mision y visién del servicio
9 Politicas El servicio donde labora da a conocer el reglamento interno

institucionales | a sus trabajadores.

10 El servicio donde labora da a conocer el Plan operativo anual

y Manual de organizacién y funciones a sus trabajadores.
11 Los directivos nos dan a conocer los logros del servicio.
12 Status Soy aceptado por mi grupo de trabajo

57




13

14

15

16

17

Mi grupo de trabajo me hace sentir incbmodo

Mi jefe valora mis aportes.

Los integrantes del equipo tienen en cuenta mis opiniones.

Le agrada la forma de relacionarse con los directivos.

18

19

20

21

22

Seguridad
laboral

La institucion despide al personal sin tener en cuenta su
desempeiio laboral.

La institucion le brinda estabilidad laboral.

La permanencia en el cargo depende de preferencias
personales.

El jefe crea un ambiente de confianza en el equipo de
trabajo.

Tiene seguridad de conservar su puesto de trabajo actual.

23

24

Supervision y
autonomia

Mi jefe inmediato de comunica si estoy realizando bien o mal
mi trabajo.

El jefe del servicio supervisa constantemente al personal.

25

26

27

28

29

30

Vida de oficina

Existe una buena comunicacién entre mis compafieros dg
trabajo.

Las relaciones interpersonales entre el jefe del servicio y el
personal son buenas.

Existe sana competencia entre mis companeros de trabajo.

El servicio utiliza con frecuencia medios escritos para
comunicarse con sus trabajadores.

El servicio donde labora cuenta con un buzén de quejas 'y
sugerencias.

El jefe del servicio donde laboro se retine regularmente con
el personal para coordinar aspectos de trabajo.

31

Vida personal

El jefe del servicio organiza reuniones sociales en fechas
festivas importantes.

El jefe del servicio se preocupa por crear un ambiente
agradable.

Su trabajo le proporciona satisfaccion personal.
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33 Dispongo de tiempo suficiente para compartir con mi
familia.

34 Mi trabajo contribuye directamente el alcance de los
objetivos.

35 Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo
son los adecuados.

36 Logro Me siento a gusto de formar parte de la organizacion.

37 El trabajo que realizo permite que desarrolle al miximo
todas mis capacidades.

38 Las tareas que desempeiio corresponden a mi funcion.

39 En mi institucién reconocen habitualmente la buena labor
realizada.

40 Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma

Reconocimient | justa.

41 o El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato.

42 | MOTIVACIONAL Ha recibido de su institucién o jefe del servicio algin
reconocimiento como resolucidn, carta de felicitacion, beca
de capacitacién durante los dos Gltimos anos

43 Me interesa el desarrollo de mi organizaciéon de salud.

44 Interés en el | Mé sie'nt.o comprometido con mi organizacion de salud y con

trabajo el servicio donde laboro.

45 Part.ic‘ipo activamente en las actividades programadas en el
servicio.

46 Cumplo con el horario establecido y registro puntualidad.

47 Responsabilida Lps resgltados de su trabajo afectan significativamente la

d vida o bienestar de otras personas.

48 Asumo con responsabilidad las tareas asignadas por el jefe
del servicio y jefe inmediato superior.

49 La organizacién lo motiva para poder alcanzar un puesto

Mejora mejor al que usted tiene.
50 Considero que la distribucién fisica del area donde laboro

me permite trabajar cbmoda y eficientemente.
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ANEXO 3: INTERPRETACION DE TABLAS Y GRAFICOS

Tabla N° 01: Edad de los encuestados

. . | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje oyt
valido acumulado
Validos Hasta 30 afos 4 9,5 9,5 9,5
31 - 40 anos 12 28,6 28,6 38,1
41 - 50 afnos 18 42,9 42,9 81,0
Maés de 50 afios 8 19,0 19,0 100,0
Total 42 100,0 100,0
FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirtrgico, HRDLM
2012.
Interpretacion:

En la encuesta aplicada a los profesionales de la salud que laboran en
Centro Quirurgico, encontramos que el 42.9% de los encuestados tienen
edades entre 41 y 50 anos, el 28.6% cuentan con edades de 31 a 40 afios;
asimismo, el 19% cuentan con edades superior a 50 anos, mientras que
solo el 9.5% tienen edades inferiores a 30 afos. Se trata de una poblacion
de edad mediana, los adultos jovenes son minoria, mientras que una

quinta parte esta al final de su carrera profesional.

Martin y Lourdes2¢ citan a Furnham (1992) en el modelo que consideran
cinco factores relacionados al comportamiento laboral: habilidad laboral,
factores (sexo — edad), motivacion,

demograficos inteligencia,

personalidad.

La relacion que existe entre estos elementos hay influencia reciproca sobre

la conducta laboral y que estos influyen positivamente.
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Tabla N° 02: Sexo de los encuestados

. . | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Pyt
valido acumulado
Validos Masculino 27 64,3 64,3 64,3
Femenino 15 35,7 35,7 100,0
Total 42 100,0 100,0

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Con respecto al sexo de los encuestados, es el sexo masculino el que méas
intervino en la encuesta con un 64.29%, mientras que el sexo femenino
sumo6 un 35.71%. Es evidente que existe una asignacion de funciones en
base al sexo: los médicos son predominantemente varones mientras que

las enfermeras son predominantemente mujeres.

Tabla N© 03: Estado civil de los encuestados

. . | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje e
valido acumulado
Validos Soltero 9 21,4 21,4 21,4
Casado 31 73,8 73,8 95,2
Divorciado 2 4,8 4,8 100,0
Total 42 100,0 100,0

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:
En cuanto al Estado Civil de los encuestados, el 73.81% son casados,
seguido de un 21.43% cuyo estado civil es soltero, mientras que solo un

4.76% son divorciados. Se trata de una poblacion comprometida con

responsabilidades familiares.
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Grafico N° o1: Grupo ocupacional

M enfermera
B Médico

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Con respecto al grupo ocupacional de los encuestados, el 69.05% de los
participantes fueron médicos, mientras que el 30.95% eran de profesion
Enfermera. Esta distribucion no se adecuada a los estandares establecidos,
que indican que debe haber dos profesionales de enfermeria por cada
profesional médico. Se puede inferir que la poblaciéon faltante de personal

de enfermeria esta siendo remplazada con personal no profesional.
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Grafico N° 02: Condicion laboral

B Nombrado
B Contratado

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirurgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En la condicién laboral de los encuestados, el 76.19% son Nombrados,
mientras que un 23.81% estan en condicion de Contratados. Se trata de
una poblacién con vinculo laboral permanente con el establecimiento, que

espera desarrollar toda su carrera profesional en el mismo.

Como lo menciona en sus resultados y conclusiones Prince27 (2011), que el
41.7% expresa que la institucion realiza renovaciones continuas de
contrato, lo que garantiza seguridad laboral y brinda seguridad personal

para el desempeno de sus actividades.
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Grafico N° 03: Experiencia laboral
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Interpretacion:

En la experiencia laboral de los encuestados, encontramos que el 28.6%
tienen 11 y 15 afios de experiencia, seguido de un 26.2% quienes cuentan
entre 6 y 10 afios de experiencia, a su vez, existe un 21.4% que tienen mas
de 20 anos de experiencia en lo que a salud se refiere, los que tienen hasta
5 anos de experiencia ascienden al 16.7%, solo un 7.1% tienen entre 16 y 20
afios de experiencia en el sector salud. Mas de la mitad de la poblacion
tiene en promedio 10 anos de experiencia, por lo que se encuentra a la
mitad de su carrera profesional. Una quinta parte esta esperando su

jubilacién de acuerdo a ley.

Como refiere Ponce28 (2008-2010), que los anos en la experiencia laboral
en la poblacién investigada es de 10 a 20 afos, lo que signific6 que un gran
porcentaje esta a un 50% de su carrera profesional y con una carga de

responsabilidad familiar.
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Grafico N° 04: Tiempo de trabajo en el servicio actual
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Interpretacion:

Con respecto al tiempo de trabajo en el servicio actual que se vienen
desempeiiando, el 66.7% tienen hasta 5 afios, el 19% han acumulado entre
6 y 10 afios de trabajo, mientras que un 7.1% tienen entre 11y 15 afios y en
el mismo porcentaje hay quienes tienen més de 15 afios de trabajo en el
servicio actual. Dos terceras partes de los encuestados tienen menos de 5
anos de tiempo de servicio en este Centro Quirargico. Al compararlo con el
cuadro anterior se infiere que el personal ha laborado en otros

establecimientos antes de ingresar a este Centro Quiruargico.
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Grafico N° 05: Salario de acuerdo a su conocimiento y
necesidades personales
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En la presente encuesta, encontramos que, respecto a si el salario que
perciben los trabajadores esta de acuerdo a su conocimiento y necesidades
personales, el 76.2% manifiestan que estan Muy en desacuerdo con el
salario percibido, seguido de un 21.4% que esta en Desacuerdo, mientras
que solo un 2.4% esta De acuerdo con el salario percibido. Como podemos
apreciar en los resultados obtenidos, los trabajadores no se encuentran
satisfechos con el salario percibido, ya que solo un 2.4% considera que
dicho salario estd de acuerdo a sus conocimientos y necesidades

personales.
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Grafico N° 06: Tiene otros beneficios como gratificaciones,
vacaciones, incentivos
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Interpretacion:

Al referirnos a los beneficios de los trabajadores, el 509% manifiestan que
estan en Desacuerdo, seguido de un 23.8% quienes refieren estar Muy en
desacuerdo, mientras que el 21.4% afirman estar De acuerdo, solo el

4.8%se muestra Indiferente.

67



Grafico N° 07: Las condiciones ambientales donde trabajas son

agradables
42.9
45.0 -
35.0 -
300 -
25.0 1 189.0
20.0
15.0
10.0 4.8
50 - ‘9-,
0 T T T T {
Muy en Desacuerdo  Indiferente  Deacuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirirgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En cuanto a si las condiciones ambientales donde trabajan son agradables,
el 42.9% manifiestan que estan en Desacuerdo, seguido de un 33.3%
quienes refieren estar De acuerdo, mientras que un 19% se muestra
Indiferente y solo un 4.8% afirma estar Muy en desacuerdo. Llama la
atencion que existan opiniones dividas en cuanto a la calidad de las
instalaciones, teniendo en cuenta que el Centro Quirargico del HRDLM
fue remodelado recientemente. Se esperaria que por tratarse de un local
nuevo el personal estaria muy satisfecho con las instalaciones fisicas, pero
casi la mitad de los encuestados tiene una percepcion negativa de las

mismas.
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Grafico N° 08: Las condiciones de limpieza son buenas donde

trabaja
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Con respecto a las condiciones de limpieza donde trabajan son buenas, el
38.1% manifiestan que estan en Desacuerdo, seguido de un 313% quienes
refieren estar De acuerdo, mientras que un 21.4% se muestra Indiferente,
el 7.1% estda Muy en desacuerdo y solo un 2.48% afirma estar Muy de

acuerdo.
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Grafico N° 09: Es suficiente la iluminaciéon donde trabaja
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.
Interpretacion:

Al referirnos a la iluminacién del area donde trabaja, el 57.1% de los

encuestados refieren estar De acuerdo, seguido de un 21.4% quienes

afirman estar en Desacuerdo; asimismo, existe un 19% se muestra

Indiferente, solo un 2.4% esta Muy en desacuerdo.
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Grafico N° 10: El area donde trabaja le brinda seguridad
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Con respecto a si el area donde trabaja le brinda seguridad, el 59.5% de los
encuestados refieren estar en Desacuerdo, seguido de un 16.7% quienes
afirman estar De acuerdo; asimismo, existe un 11.9% quienes se muestran
Muy en desacuerdo e Indiferente, ambas con igual porcentaje. Se repite la
percepcidon negativa de las instalaciones fisicas descrita para la pregunta
precedente. Debido al alto porcentaje de personas en desacuerdo con la
seguridad del area donde trabaja, se puede afirmar que dicha area puede
ser vulnerada por factores internos y externos, tales como robo, pérdida de

algtin bien personal, temblores, incendios, etc.
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Grafico N° 11: El area donde trabaja cuenta con equipos

biomédicos y mobiliarios operativos
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.
Interpretacion:

Con respecto a los equipos biomédicos y mobiliarios operativos, el 50% de
los encuestados refieren estar en Desacuerdo, seguido de un 42.9%
quienes afirman estar De acuerdo, y solo un 7.1% refiere estar Muy en
desacuerdo.
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Grafico N° 12: Entiendo claramente la mision y vision del

servicio
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Con respecto a si entienden claramente la mision y vision del servicio, el
38.1% de los encuestados refieren estar en Desacuerdo, seguido de un
28.6% quienes afirman estar De acuerdo, el 23.8% se muestran
indiferentes, mientras que el 7.1% esta refieren estar Muy en desacuerdo;

asimismo, los que afirman estar Muy de acuerdo suman un 2.4%
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Grafico N° 13: El servicio donde labora da a conocer el

reglamento interno a sus trabajadores
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En lo que concierne al conocimiento del Reglamento Interno por parte de
los trabajadores, el 45.2% de los encuestados refieren estar en Desacuerdo,
los que estan De acuerdo y Muy en desacuerdo suman el 21.4% cada uno,

solo un 11.9% se muestra indiferente.
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Grafico N° 14: El servicio donde labora da a conocer el Plan
Operativo Anual y Manual de Organizacion y Funciones a sus

trabajadores
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En cuanto al conocimiento del Plan Operativo anual y Manual de
Organizaciones y Funciones por parte de los trabajadores, el 52.4% se
muestran en Desacuerdo, el 21.4% estdn Muy en desacuerdo, los que se
muestran Indiferentes suman el 16.7%, mientras que solo el 9.5% estan De

acuerdo.
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Grafico N° 15: Los Directivos nos dan a conocer los logros del
servicio
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Con respecto a si los Directivos dan a conocer los logros del servicio, el
45.2% esta en Desacuerdo, el 28.6% refiere estar Muy en desacuerdo, el
14.3% afirma estar De acuerdo, mientras que el 11.9% se muestra

Indiferente.

76



Grafico N° 16: Soy aceptado por mi grupo de trabajo
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En cuanto a la aceptacién del personal por el grupo de trabajo, el 78.6% se
muestra De acuerdo, mientras que solo un 14.3% se muestra Indiferente;
solo un 7.1% se muestra Muy de acuerdo. Estos resultados nos muestran
que el grado de aceptacion de este Centro Quirargico es favorable para la
integracion del personal, ya que casi ochenta por ciento de los trabajadores

se siente aceptado.
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Grafico N° 17: Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Al referirnos a si el Grupo de trabajo hace que el trabajador se sienta
incomodo, el 38.1% esta en Desacuerdo, el 33.3% manifiesta estar De
acuerdo, seguido de un 21.4% quienes se muestran Indiferentes, el 4.8%

afirma estar Muy en desacuerdo, y el 2.4% esta Muy de acuerdo.
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Grafico N° 18: Mi Jefe valores mis aportes
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En cuanto a si mi jefe valora mis aportes, el 42.9% de los encuestados
refieren estar De acuerdo, seguido de un 28.6% quienes se muestran
indiferentes, a su vez existe un 16.7% que esta en Desacuerdo; asimismo, el
9.5% esta Muy de acuerdo con el valor que le da su jefe a sus aportes; solo
un 2.4% se muestra Muy en desacuerdo. Los resultados arrojados
muestran un panorama muy alentador para el desenvolvimiento
profesional de los trabajadores de salud, ya que el porcentaje de las
personas que estan De acuerdo y Muy de acuerdo en el valor que da la
jefatura a sus aportes supera el 50%. En este sentido, la jefatura ha

establecido una relacion favorable con el personal del servicio.
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Grafico N° 19: Los integrantes del grupo tienen en cuenta mis

opiniones
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En cuanto a si los integrantes del grupo tienen en cuenta mis opiniones, el
54.8% se afirman estar De acuerdo, el 31% se muestran Indiferentes, el
9.5% refieren estar Muy de acuerdo, mientras que los que estan en

Desacuerdo suman el 4.8%.
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Grafico N° 20: Le agrada la forma de relacionarse con los

Directivos
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Al referirnos a la forma de relacionarse con los Directivos, el 47.6% estan
De acuerdo, el 38.1% se muestra Indiferente, mientras que los que estan en

Desacuerdo y Muy de acuerdo suman el 7.1% por cada uno.
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Grafico N° 21: La Institucion despide al personal sin tener en
cuenta su desempeiio laboral
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Con respecto a si la Institucion despide al personal sin tener en cuenta su
desempeiio laboral, los que se muestran Indiferentes y De acuerdo suman
el 40.5% por cada uno, mientras los que estan en Desacuerdo alcanzan el

19%.
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Grafico N° 22: La institucion le brinda estabilidad laboral
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirirgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En cuanto a la estabilidad laboral de los profesionales de la salud
encuestados, encontramos que el 57.1% esta De acuerdo, seguido de un
19% que estd Muy de acuerdo, a su vez el 11.9% se muestra Indiferente;
existe ademas un 9.5% que se muestra en Desacuerdo y un 2.4% esta Muy
en desacuerdo. Los datos obtenidos en este item reflejan lo obtenido en la
Condicion Laboral de los encuestados, puesto que los nombrados suman
un total de 79.1%, siendo la diferencia de estos los que se encuentran en
condicion de Contratados, por lo que estos ultimos se muestran

Indiferentes, en Desacuerdo y Muy en desacuerdo.
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Grafico N° 23: La permanencia en el cargo depende de
preferencias personales
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Al referirnos sobre la permanencia en el cargo por preferencias personales,
el 40.5% refiere estar De acuerdo, seguido de un 31% quienes se muestran
indiferentes, el 21.4% esta en Desacuerdo, y solo el 7.1% se muestra Muy

de acuerdo.

84



Grafico N° 24: El jefe crea un ambiente de confianza en el
equipo de trabajo
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Con respecto a si el jefe crea un ambiente de confianza en el equipo de
trabajo, el 66.7% refiere estar De acuerdo, el 19% afirma estar en
Desacuerdo, el 9.5% se muestra Indiferente, mientras que con el 2.4%

estan los que afirman estar Muy de acuerdo y Muy en desacuerdo.
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Grafico N° 25: Tiene seguridad de conservar su puesto de
trabajo actual
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En el presente item, el 76.2% se muestra De acuerdo en conservar su
puesto de trabajo actual, el 14.3% se muestra Indiferente, seguido de un
7.1% quienes afirman estar Muy de acuerdo y el 2.4% refiere estar en

Desacuerdo.
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Grafico N° 26: Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En cuanto a la comunicacion por parte de su jefe inmediato si esta
realizando bien o mal su trabajo, el 45.2% afirma estar De acuerdo, el
28.6% refiere estar en Desacuerdo, seguido de un 19% quienes se muestran
indiferentes, el 4.8% afirma estar Muy en desacuerdo y solo el 2.4% esta

Muy de acuerdo.
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Grafico N° 27: El jefe del servicio supervisa constantemente al
personal
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En la presente interrogante, el 33.3% refiere estar De acuerdo al
manifestar que el jefe del servicio supervisa constantemente al personal,
seguido de un 28.6% quienes se muestran es Desacuerdo, los que se
muestran Indiferentes y Muy en desacuerdo suman el 16.7% por cada uno,

mientras que el 4.8% refiere estar Muy de acuerdo.
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Grafico N° 28: Existe una buena comunicacion entre mis

compariieros de trabajo
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.
Interpretacion:

Con respecto a la buena comunicacion existente entre los companeros de

trabajo, el 52.4% refiere estar De acuerdo, el 21.4% se muestra Indiferente,

seguido de un 11.9% quienes se muestran en Desacuerdo y Muy de acuerdo

respectivamente, mientras que solo un 2.4% afirma estar Muy en

desacuerdo.
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Grafico N° 29: Las relaciones interpersonales entre el jefe de
. . J
servicio y el personal son buenas
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En cuanto a si las relaciones interpesonales entre el jefe de servicio y el
personal son buenas, el 73.8% manifiesta estar De acuerdo, mientras que
el 21.4% se muestra Indiferente, con el 2.4% estan los que se muestran en

Desacuerdo y Muy de acuerdo.
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Grafico N° 30: Existe sana competencia entre mis compaiieros

de trabajo
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Con respecto a la sana competencia existente entre los compafieros de
trabajo, el 66.7% manifiesta estar De acuerdo, el 16.7% se muestra
Indiferente, seguido de un 14.3% quienes refieren estar en Desacuerdo,

mientras que solo un 2.4% estadn Muy de acuerdo.
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Grafico N° 31: El servicio utiliza con frecuencia medios escritos
para comunicarse con sus trabajadores
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En cuanto a si el servicio utiliza con frecuencia medios escritos para
comunicarse con sus trabajadores, el 33.3% refiere estar en Desacuerdo,
seguido de un 26.2% quienes refieren estar Muy en desacuerdo, el 23.8%

refiere estar De acuerdo; asimismo, el 16.7% se muestra Indiferente.
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Grafico N° 32: El servicio donde labora cuenta con un buzon de

quejas y sugerencias
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En el presente item respecto a si el servicio donde labora cuenta con un

buzén de quejas y sugerencias, el 45.2% refiere estar Muy en desacuerdo,

seguido de un 35.7% quienes refieren estar en Desacuerdo, los que se

muestran Indiferentes suman el 14.3%, solo el 4.8% estan De acuerdo.
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Grafico N° 33: El jefe de servicio donde laboro se retine
regularmente con el personal para coordinar aspectos de

trabajo
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En cuanto a si, el jefe el servicio donde labora se retine regularmente con el
personal para coordinar aspectos de trabajo, el 52.4% esta De acuerdo,
seguido de un 16.7% quienes se muestran Indiferente con este item, a su
vez existe un 14.3% quienes estdn Muy en desacuerdo, los que estan en
Desacuerdo suman un 11.9%, solo un 4.8% estad Muy de acuerdo. Existe un
porcentaje considerable que se encuentra conforme con el actuar del jefe
de servicio, ya que éste se retine regularmente con el personal para

coordinar aspectos de trabajo.
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Grafico N° 34: El jefe de servicio organiza reuniones sociales en
fechas festivas importantes

4 N\
60.0

50.0
40.0 B Muy en desacuerdo
B Desacuerdo
30.0
B Indiferente
50,0 B De acuerdo
Muy de acuerdo
10.0
Lem W

Muy en Desacuerdo Indiferente  De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo

FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirurgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Con respecto a si el jefe del servicio organiza reuniones sociales en fechas
festivas importantes, el 59.5% refiere estar De acuerdo, el 26.2% se
muestra Indiferente, los que estdn en Desacuerdo suman un 7.1%, los que
afirman estar Muy en desacuerdo alcanzan el 4.8%, mientras que solo el

2.4% estan Muy en desacuerdo.
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Grafico N° 35: El jefe de servicio se preocupa para crear una
ambiente laboral agradable
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

El 66.7% de los encuestados esta de acuerdo en que la jefatura se preocupa
en crear un ambiente laboral agradable, los que se muestran indiferentes
suman el 19%, seguido de un 9.5% que estan en Desacuerdo, mientras que

solo el 2.4% estan Muy en desacuerdo y Muy de acuerdo.
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Grafico N° 36: Su trabajo le proporciona satisfacciéon personal
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En cuanto a la satisfaccion personal proporcionada por su trabajo, el
52.4% esta De acuerdo con esta afirmacion, seguido de un 40.5% quienes
refieren estar Muy de acuerdo, solo el 4.8% se muestra Indiferente y el

2.4% refiere estar en Desacuerdo.
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Grafico N° 37: Dispongo de tiempo suficiente para compartir
con mi familia
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En lo referido a si el trabajador dispone de tiempo suficiente para
compartir con su familia, el 52.4% afirma estar De acuerdo, el 26.2% se
muestra indiferente, los que estan en Desacuerdo suman el 11.9%,
mientras que los que afirman estar Muy en desacuerdo y Muy de acuerdo

suman un 4.8% por cada uno.
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Grafico N° 38: Mi trabajo contribuye directamente el alcance de
los objetivos
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En la presente pregunta referente a si el trabajo del encuestado contribuye
directamente al alcance de los objetivos de la Institucion, el 73.8% afirma
estar De acuerdo en este aspecto, un 11.9% refiere estar Muy de acuerdo
con la contribucién de su trabajo para con los objetivos, mientras que el
7.1% se muestra Indiferente ante esta aseveracion, y en igual porcentaje
hay quienes estdn en Desacuerdo en esta afirmacién. Lo que demuestra
que, a juzgar por las respuestas encontradas en la presente encuesta, existe
un porcentaje significativo que afirma contribuir directamente con los
objetivos de la Institucion. Los trabajadores perciben de forma positiva su

esfuerzo en la consecucion de las metas institucionales.
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Grafico N° 39: Considero que los beneficios que me ofrecen en
mi trabajo son los adecuados
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En cuanto a si los beneficios que le ofrecen al trabajador son los
adecuados, el 45.2% estan en Desacuerdo, el 28.6% se muestra Muy en
desacuerdo, los que estan de acuerdo suman el 16.7, mientras que los que
se muestran Indiferentes suman el 7.1% y solo el 2.4% estan Muy de

acuerdo.
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Grafico N° 40: Me siento a gusto de formar parte de la
organizacion
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Con respecto al gusto que siente el encuestado de formar parte de la
organizacion, se puede apreciar que el 76.2% esta De acuerdo, el 9.5% se
muestra Indiferente ante tal afirmacion, mientras que un 7.1% estan en
Desacuerdo y en igual porcentaje hay quienes se muestran Muy de

acuerdo. Casi las 4/5 partes disfrutan formar parte del servicio.
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Grafico N° 41: El trabajo que realizo permite que desarrolle al
maximo todas mis capacidades
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En cuanto a si el trabajo que realiza permite que desarrolle al maximo
todas las capacidades del trabajador, el 61.9% afirma estar De acuerdo, el
23.8% refiere estar en Desacuerdo, seguido de un 11.9% que se muestra

Indiferente, solo un 2.4% esta Muy de acuerdo.
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Grafico N©° 42: Las tareas que desempeio corresponden a mi
funcion
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Con respecto a si las tareas que desempena corresponden a la funcion del
trabajador, el 81% refiere estar De acuerdo, solo el 7.1% se muestra en
Desacuerdo y Muy de acuerdo respectivamente, los que se muestran

Indiferentes suman el 4.8%.
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Grafico N° 43: En mi Instituciéon reconocen habitualmente la

buena labor realizada
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En este item, el 50% de los trabajadores, afirma estar en Desacuerdo al

reconocimiento que hace la Institucion por la buena labor realizada, los

que se muestran Indiferentes suman el 21.4, seguido de un 19% quienes se

muestran Muy en desacuerdo, mientras que los que estan De acuerdo

suman el 7.1% y los que estan Muy de acuerdo alcanzan el 2.4%.
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Grafico N° 44: Los premios y reconocimientos son distribuidos
en forma justa
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Con respecto a la distribucion de los premios en forma justa, el 42.9%
afirman estar Muy en desacuerdo, seguido de un 33.3% quienes afirman
estar en Desacuerdo, asimismo el 21.4% se muestra Indiferente y solo el

2.4% esta De acuerdo.
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Grafico N° 45: El trabajo que realizo es valorado por mi jefe
inmediato
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Con respecto al trabajo realizado es valorado por el jefe inmediato, el
35.7% refiere estar Muy en desacuerdo, seguido de un 23.8% que se
muestra De acuerdo y en Desacuerdo respectivamente, mientras que el

14.3% se muestra Indiferente y el 2.4% afirma estar Muy de acuerdo.
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Grafico N° 46: Reconocimiento con resolucion, carta
felicitacion, beca
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En cuanto a la estimulacion recibida por parte de los jefes del servicio, el
45.2% esta Muy en desacuerdo ya que no ha recibido reconocimiento
alguno por el trabajo desempenado, el 35.7% afirma estar en Desacuerdo
puesto que durante los dos altimos anos no recibi6é reconocimiento alguno,
asimismo el 14.3% se muestra indiferente; solo un 4.8% se muestra De
acuerdo, debido que en algin momento recibi6 algin tipo de
reconocimiento por el trabajo desempefiado. Es de conocimiento general
que los reconocimientos que recibe el personal de una determinada
institucion contribuyen enormemente en el desempeno del personal, ya
que estos nos hacen sentir mas seguros y sobre todo valorados. Estos

reconocimientos oficiales son emitidos por la Direccion del hospital.

Los trabajadores del servicio no han recibido mayor reconocimiento por
parte de la Direccion hospitalaria. En este sentido puede observarse que la
buena relaciéon establecida con la jefatura del servicio (descrita en la
pregunta anterior) esta en contraste con la mala relacién con la Direcciéon

hospitalaria.
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Grafico N° 47: Me interesa el desarrollo de mi organizacion de

salud
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En este item, al 78.6% se muestra De acuerdo con el interés que muestran
en el desarrollo de la organizacion de salud, el 14.3% se muestra
Indiferente, mientras que un 4.8% estad Muy de acuerdo con el interés que
muestra ante su organizacion de salud; solo un 2.4% esta en Desacuerdo.
Como podemos apreciar existe un porcentaje elevado de trabajadores a
quienes les interesa el desarrollo de su organizacion de salud, a pesar de la

mala relacion que existe con la Direccién hospitalaria.
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Grafico N° 48: Me siento comprometido con mi organizacion de

salud y con el servicio donde laboro
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Interpretacion:

En cuanto al compromiso que tienen los trabajadores con la organizacion
de salud en la que laboran, el 69% esta De acuerdo con este compromiso,
asimismo un 19% se muestra Indiferente, a su vez el 7.1% esta Muy de
acuerdo con el compromiso hacia su instituciéon, solo un 4.8% esta en
Desacuerdo. Los resultados obtenidos en este item son positivos, ya que un
minimo porcentaje es el que esta en Desacuerdo, por lo que se debe poner
mas hincapié en las motivaciones hacia los trabajadores para que estos
realicen un mejor trabajo y se sientan asi mas comprometidos con la

organizacion donde laboran.
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Grafico N° 49: Participo activamente en las actividades

programadas en el servicio
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Con respecto a la participacion activa en las actividades programadas en el
servicio, el 76.2% afirma estar De acuerdo, el 11.9% se muestra Indiferente,
seguido de un 9.5% quienes estain Muy de acuerdo y solo el 2.4% esta en

Desacuerdo.
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Grafico N° 50: Cumplo con el horario establecido y registro
puntualidad
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:
En cuanto al cumplimiento con el horario establecido por la Instituciéon y a

si registra puntualidad, el 85.7% afirma estar De acuerdo, mientras que el

11.9% esta Muy de acuerdo, solo un 2.4% se muestra Indiferente.
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Grafico N° 51: Los resultados de su trabajo afectan

significativamente en la vida o bienestar de otros
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En este item, el 52.4% de los trabajadores encuestados afirman estar De
acuerdo en que los resultados de su trabajo afectan significativamente en
la vida o bienestar de otros, el 23.8% se muestra Indiferente, seguido de un
16.7% quienes manifiestan estar Muy de acuerdo y solo el 7.1% refiere estar

en Desacuerdo.
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Grafico N° 52: Asumo con responsabilidad las tareas asignadas

por el jefe del servicio y jefe inmediato superior
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Interpretacion:

En cuanto a la responsabilidad de las tareas asignadas por el jefe de

servicio y/o jefe inmediato superior, el 83.3% asume con responsabilidad

esta asignacion, mientras que un 16.7% estd Muy de acuerdo. Lo cual

demuestra el grado de responsabilidad de los trabajadores de la salud de

este establecimiento, esto a pesar de los factores extrinsecos que pudieran

alterar esta actitud.
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Grafico N° 53: La organizacion lo motiva para poder alcanzar un
puesto mejor al que usted tiene
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirdrgico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

En lo referido a si la organizacion motiva al trabajador para poder alcanzar
un puesto mejor al que tiene, el 38.1% afirma estar De acuerdo, seguido de
un 31% que se muestra Indiferente, los que estan en Desacuerdo suman el
23.8%, mientras que los que estdn Muy en desacuerdo suman el 4.8% y los

que estan Muy de acuerdo alcanzan el 2.4%.
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Grafico N° 54: Considero que la distribucion fisica del area
donde laboro me permite trabajar c6moda y eficientemente
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FUENTE: Encuesta aplicada a trabajadores de Centro Quirargico, HRDLM 2012.

Interpretacion:

Con respecto a la distribucion fisica del 4rea donde labora el encuestado, el
38.1% estd en Desacuerdo, ya que no le permite trabajar comoda y
eficientemente, el 31% se muestra De acuerdo con la distribucion fisica del
area, existe ademés un 26.2% que se muestra Indiferente ante esta
distribucion; los que estan Muy en desacuerdo y Muy de acuerdo suman
un 4.8% entre ambos valores. El personal muestra una opinién dividida:
unos consideran que la distribucion permite trabajar comoda y
eficientemente, mientras que otros dicen lo contrario. Nuevamente llama
la atencion por tratarse de instalaciones nuevas, recientemente

remodeladas.
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