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RESUMEN

Nuestra investigacion tuvo como objetivo general: describir como la motivacién se
relaciona con el desempefio laboral del personal administrativo en Direccidén Regional
de Salud Lima 2019.

La metodologia, es de nivel basico de tipo descriptivo y disefio no experimental de
corte transversal. Su poblacion esta conformada por 150 trabajadores y la muestra se
tomo a 35 trabajadores. Utilizando como técnica a la encuesta y el cuestionario como
instrumento para la recoleccion de la informacion, asimismo para el procesamiento
de los datos, se empled el Microsoft Excel, el cual se representd mediante tablas y
graficas.

Se obtuvo como resultados en cuanto a la motivacion su incidencia es muy
significativa en el desempefio laboral representando el 51.43% del personal que
participé en la investigacion, donde indican que casi nunca su jefe reconoce su
desempefio y menos el personal es eficiente tal como lo indica el 71.43%, en el nivel
de la motivacién el 74.29% indican que casi nunca se les consideran sus propuestas,
en el nivel del desempefio el 68.57% indican que a veces se realizan las actividades
correctamente, analizando su relacion de ambas variables nos indican el 68.57% que
a veces realizan correctamente sus actividades y a veces tiene la facilidad para

integrarse.



ABSTRACT

Our research had the general objective: to describe how motivation is related to the
work performance of administrative staff in the Regional Health Department Lima
2019.

The methodology is basic level of descriptive type and non-experimental cross-
sectional design. Its population is made up of 150 workers and the sample was taken
from 35 workers. Using as a technique the survey and the questionnaire as an
instrument for the collection of information, also for data processing, Microsoft Excel
was used, which was represented by tables and graphs.

The results were obtained in terms of motivation, its incidence is very significant in
work performance representing 51.43% of the personnel that participated in the
research, where they indicate that their boss almost never recognizes their
performance and less the staff is efficient as indicated 71.43%, at the level of
motivation, 74.29% indicate that their proposals are almost never considered, at the
level of performance 68.57% indicate that sometimes the activities are carried out
correctly, analyzing their relationship of both variables indicates the 68.57% who
sometimes carry out their activities correctly and sometimes have the facility to

integrate.
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CAPITULO |
Introduccion



I. INTRODUCCION:

1.1. Antecedentes y fundamentacion Cientifica

En lo Internacional:

Gordoén, A. (2018), quien desarrollo el trabajo de investigacion titulado:
”Motivacién Laboral y su Relacion en el desempeiio de los empleados de las
Cooperativas de Ahorro y Crédito en la Ciudad de Ambato”, el estudio fue
contextual a nivel macro, meso y micro, realizando un analisis del tipo critico y su
correspondiente analisis, iniciando de un arbol de problemas, que se justifica
considerando varios aspectos y planteando objetivo general y especificos, los
cuales orientan orientaron al trabajo de investigacion. Asimismo; se realizé un
andlisis del tipo tedrico, donde se revisé trabajos anteriores que tienen que ver con
el tema a investigar, con el soporte de diferentes autores, de donde se extrajo
teorias de motivacion y cuyos aportes especializados tienen incidencia en el
rendimiento laboral, que permiten aclarar el problema analizado, ademés de
analizar cada una de las categorias correspondientes al presente estudio. La
metodologia utilizada fu dl tipo cuali-cuantitativa, el mismo que se respaldé de un
trabajo de investigacion de campo, nivel descriptivo, exploratorio y correlacional,
donde se elabord una encuesta dirigida al personal de la empresa Cooperativa de
Ahorro y Crédito Indigena “SAC” Ltda. El cual consistio, en la aplicacion de un
cuestionario estructurado el cual conté con opciones de respuesta multiple, para
este fin se tuvo una muestra de 81 personas, previo su respectiva validez; los datos
obtenidos se analizaron y se realiz0 la interpretacion, seguidamente se comprobd la
hipotesis planteada. Con la presente informacion se platearon conclusiones y
recomendaciones en el marco de los objetivos y con el soporte del marco tedrico,
con lo que se disefid: Programa motivacional del tipo laboral para mejorar e
incrementar el desempefio de los empleados de la Cooperativa Indigena “SAC”
Ltda. Ciudad de Ambato.

Carrillo, D. y Martinez, M.(2016), quienes realizaron el estudio, cuyo
objetivo principal fue conocer la incidencia que tienen las motivaciones en

la mejora del desempefio de los empleados de una organizacion y llegaron a

2



la siguiente conclusion los efectos motivacionales en el trabajador
favorecen en la mejora en la calidad del desempefio laboral, estudio que es
refrendado por los siguientes resultados: chi-cuadrado 37.3 con un grado de
significancia de 0.003, asimismo se concluye que el 85% de las personas
que participaron en la encuesta observan el salario que perciben. En la
presente investigacion se concluye que se debe mejorar los salarios de los
trabajadores, de acuerdo a las funciones que desempefia, el salario justo que
le permita mejorar sus condiciones de vida del trabajador garantiza un

mejor desempefio laboral.

Fernandez, K. (2015), quien realizo la investigacion sobre la incidencia de
la motivacion en el desempefio laboral del personal en una empresa
ecuatoriana llamada Celsius, con el fin de solucionar el bajo reconocimiento
de los trabajadores a fin de mejorar el reconocimiento del trabajador,
asimismo mejorar las condiciones de trabajo, garantizando la estabilidad
laboral con un buen salario y capacitaciones continuas de acuerdo a las
competencias, la presente investigacion se realizo teniendo en consideracion
un enfoque cuantitativo del tipo descriptivo y correlacional, teniendo una
muestra de 88 personas que participaron quienes trabajan en diferentes areas
de la empresa, utilizando la encuesta como técnica de recoleccion de la
informacion la encuesta de 13 preguntas. Los resultados obtenidos del chi-
cuadrado fue del 37.3, con un grado de significancia de 0.003, donde se
concluye que la empresa ecuatoriana Celsius, debe implementar mejoras en
las 03 categorias motivo de la presente investigacion: “esfuerzo y
desempefio” es importante que perfeccionen los planes de fortalecimiento
de las capacidades y la revision de las responsabilidades por cada cargo que
desempefian, con la finalidad de evitar duplicidad de funciones y optimizar
el recurso humano al maximo; en cuanto al “desempefio y recompensa” se
debe de mejorar los salarios de los trabajadores y sobre todo reconocer por
sus iniciativas, logros y cumplimiento de metas establecidas, y finalmente

con relacion a las “recompensas y metas personales”; se debe considerar las



iniciativas de los trabajadores, con el objeto principal de garantizar el
empoderamiento de los trabajadores lo cual repercute en el mejor

desempefio laboral.

En lo Nacional:

Cruzado, H. y Tejada, D. (2019), quienes realizaron la presente
investigacion, donde indican que la motivacion influye de manera directa en
la productividad de los trabajadores administrativos del Sector de
Certificaciones del Sistemas de Gestion en Per(, en el primer semestre del
afio 2018. Estudio de investigacion aporte resultados mediante la obtencion
de la informacion con el anélisis descriptivo, asimismo no da cuenta que las
empresas cuentan con una motivacion y una productividad que se enmarca
en lo regular; cabe resaltar, la concentracion de poblacion laboral de
mercado las empresas SGS y Bureau Veritas, son las dos empresas que
tienen el 70% del mercado, donde se aprecia un manejo malo y regular en la
motivacion y en la productividad. Asimismo, en las empresas en las cuales
se evidencia mejores indicadores en la productividad y la motivacién siendo
las empresas BASC y NSF. De acuerdo al analisis descriptivo, realizado en
los resultados obtenidos mediante la Rho de Spearman, donde nos indican
que se evidencia un coeficiente de correlacién de 0.909, lo cual representa
una relacion muy alta entre los indicadores de investigacion. Por lo que se
recomienda que se debe elaborar un Plan Estratégico de Bienestar, dirigido
a los trabajadores, donde se resalte todas las actividades y tareas
enmarcadas en mejorar los aspectos de motivacion y la integracion de la
familia en algunas acciones de la empresa para contar un trabajador
fidelizado y comprometido con la empresa lo cual traerd como resultado
final el incremento en la productividad y por ende la empresa tendra
mayores ingresos lo cual se revierte en cada uno de los trabajadores de la

empresa.

Romero, H. (2018), en su estudio de investigacion realizado nos evidencia

sobre la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de
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los trabajadores, enmarcado en un papel clave en la organizacién de la
empresa, se observa lo més indicado para el mejor desempefio de cada uno
de los trabajadores, lo cual se repercute en el cumplimiento de los
indicadores de desempefio de la empresa en un corte de tiempo. De mismo
modo el investigador nos sefiala que se debe contar con los ambientes
adecuados para cada trabajador de acuerdo a la funcién que cumple, aunado
a las capacitaciones permanentes para el fortalecimiento de las capacidades,
lo mencionado permite la optimizacion del recurso humano en el marco de
sus competencias, habilidades y experiencia, lo que permite un desempefio
adecuado en la empresa. Es de suma importancia el reconocimiento del
trabajador por su labor realizada a través de incentivos econémicos, pasajes,
cursos de capacitacion con una evaluacidn transparente permitira una
valoracién adecuada de los trabajadores donde se reconocera el verdadero

esfuerzo que realiza el trabajador por el compromiso ante la empresa.

Solano, L. (2017), en su estudio de investigacion sobre la influencia de los
factores de la motivacién en el desempefio laboral, donde nos demuestra
que existe una relacion directa de los factores de motivacion en el
desempefio de los trabajadores del Banco de la Nacién, teniendo un
personal motivado produce con mayor eficiencia y eficacia sus labores
encomendadas, donde encontramos un beneficio de institucion y los

trabajadores donde reconocen su trabajo y existe un clima laboral adecuado.

Rojas, V. (2017), quien nos revela en su estudio realizado en la empresa
CYJ Constructores y Contratistas SAC, donde nos indica que es adecuado
contar con trabajadores con una motivacion adecuada e identificacion
institucional con la empresa donde laboran, con el fin de satisfacer las
necesidades del trabajador, estudio donde se puede apreciar que la
motivacion al 100% mejora la productividad de los trabajadores de una
empresa. Cabe precisar que se identifica factores que influyen directamente

en la productividad laboral, donde nos sefiala que la motivacion intrinseca,
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como un factor de mejora de la productividad de las personas que laboran
en la empresa CYJ Constructores y Contratistas SAC, del mismo modo se
puede apreciar como el jefe delega funciones y/o responsabilidades a los
trabajadores para el cumplimiento de los productos encomendados, después
del estricto analisis de los indicadores se puede evidenciar que en el primer
semestre del afio 2017; se evidencia que el 90% de los trabajadores estan
totalmente de acuerdo con la delegacion de las responsabilidades y con la

consecuencia de la mejora de su puesto laboral.

Dionicio, A. (2017), en su trabajo de investigacion realizada sobre:
“Motivacion y Desempeiio Laboral de funcionarios y trabajadores en la
Municipalidad Provincial Yungay — en el afio fiscal 2017, el cual tuvo el objetivo
de describir de manera préactica la motivacion y el desempefio de los funcionarios y
trabajadores de la Gerencia de Administracién y Finanzas de la Municipalidad
Provincial Yungay. El presente estudio realizado corresponde al tipo de
investigacion no experimental, corte transversal, descriptivo; se utiliz6 como
instrumento de investigacion el cuestionario. La muestra estuvo conformada por 20
trabajadores de la gerencia de administracion y finanzas de la Municipalidad
Provincial Yungay. Los resultados fueron los siguientes: el 90% realizan su trabajo
alcanzando logros de acuerdo a los productos indicados y el 85% manifiestan estar
comprometidos con el trabajo que vienen realizando para su entidad. Donde se
evidencia un desempefio adecuado para su desarrollo personal el cual contribuye al

crecimiento y desarrollo institucional de la Municipalidad Provincial de Yungay.

Pillaca, E. (2017), en su estudio sobre la motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital Nacional Sergio E. Bernales - Comas -
Lima, 2017. La presente investigacion tuvo un nivel correlacional, cuantitativo y
con un disefio no experimental del tipo transversal. El universo en el estudio fue de
175 trabajadores con labor administrativa del Hospital Nacional Sergio E.
Bernales, Comas - Lima, 2017, la muestra de interés fue 139 trabajadores con labor
administrativa. Para la implementacion del estudio se utilizé 02 cuestionarios. El
primer cuestionario sobre la Motivacidn, se tom6 como referencia a Ancona,

Camacho y Garcia-Mufoz (México, afio 2012), para la fiabilidad del cuestionario
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se aplicd la prueba de correlacion de los reactivos del cuestionario denominado
Alfa de Cronbach, con un valor de 0.834, por lo que se considera adecuado para su
implementacion en el presente trabajo de investigacion. Para la valoracion del
desempefio laboral se tuvo un instrumento en base a un cuestionario, siendo el
valor Alfa de Cronbach de 0.879, por lo que el instrumento es aplicable para la
investigacion. La data fue procesada mediante SPSS 22.0, para el respectivo
analisis del tipo descriptivo e inferencial. En la presente investigacion se evidencia
el grado de correlacion de las variables, estando determinada por el Rho de
Spearman, donde se evidencia un coeficiente de relacion de 0,703; donde se
concluye que hay una relacion alta y de manera positiva entre las variables de
investigacion de motivacion y desempefio laboral, de los trabajadores que realizan

labor administrativa del Hospital Nacional Sergio Bernales, Comas - Lima, 2017.

Montenegro, F. (2016), el presente estudio tuvo como objetivo principal la
identificacion de los factores que motivan a los trabajadores de una empresa
de servicios de construccion. Mediante la observacion en la presente
investigacion se concluye que el comportamiento y el rendimiento de los
trabajadores, de la empresa constructora a través de sus funcionarios
quienes deben estar debidamente informados sobre la motivacién de los
trabajadores con el fin de alcanzar al mé&ximo sus potencialidades. La
presente investigacion resalta que los factores de motivacién son: la
capacitacion, buenos salarios, reconocimiento de sus jefes. Asimismo, los
factores desmotivadores son: bajos salarios, malas condiciones en el
ambiente laboral y la falta de respeto de los jefes hacia los trabajadores,

cabe precisar que el tamafio muestral fue limitado.

Fundamentacién cientifica

a) La motivacion.

Coulter y Robbins (2010), quienes sefialan que la motivacién, son los
procesos mediante el cual los esfuerzos de una persona se ven fortalecidos, con un
norte y con el objetivo de cumplir una meta. Esta definicion cuenta con tres

elementos claves: direccion, perseverancia y energia.
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La energia, se define como una medida de intensidad o impulso. Donde una
persona que se encuentra motivada, tiene un mejor desempefio y realiza un trabajo
adecuado. Cabe resaltar, que se debe considerar que la calidad del esfuerzo es por
el nivel de la motivacion. Asimismo, se aprecia que los niveles adecuados de
desempefio, los cuales previamente han sido direccionados por el liderazgo del jefe
quien brindaré las pautas para el logro de los objetivos. Todo esfuerzo debe ser
dirigido al cumplimiento de las metas de la organizacion. Se concluye, que la
motivacidén incluye una dimension de adecuada de perseverancia, donde se quiere
gue los trabajadores deben hacer su mejor esfuerzo para cumplir las metas. Los
gerentes y/o funcionarios deben de promover y garantizar la motivacion de los

trabajadores de una institucion.

Chiavenato, 1. (2017), manifiesta que la motivacion es todo estimulo,
empuje que tiene todas las personas de cierta manera, estas dan tendencia a
cambiar su comportamiento. A traves de este empuje o estimulo se puede
dar de manera externa o de manera interna, los procesos mentales del
individuo son particulares y son diferentes en cada individuo, asimismo

egncontramos tres prem isas:

e Laconducta es causada

De forma externa o interna, debido a la causa de la conducta. Se puede
manifestar en la herencia, asi como en el medio ambiente, donde influye en

el comportamiento y las actitudes de las personas.
e La conducta motivada

Se refiere a la conducta del ser humano donde existe una finalidad,
dado que no es casualidad y estd dirigido al cumplimiento de un

objetivo.
e Laconducta orientada hacia objetivos

En todo comportamiento siempre existe un impulso, un deseo, una
necesidad o una tendencia para determinar los motivos de la conducta del

individuo.



Modelo béasico de la motivacién

PERSONA
Necesdad
Estimuio (deseo) X
fcausa) Tensidn Dhjuti
ncomodidad
Concucta j

Koont, Weihrich y Cannice (2012), quienes sefialan que las motivaciones
humanas se basan en necesidades, conscientes o0 inconscientes; las necesidades
primarias, como las fisiol6gicas de agua, aire, alimentos, suefio y refugio, las
secundarias como el estatus, la autoestima, el afecto, el dar, los logros y la
autorrealizacion. Normalmente, estas necesidades tienen diferente intensidad entre
los individuos. La motivacion, es un término que se aplica a todo tipo de
necesidades, impulsos, deseos, anhelos y fuerzas similares. Es decir, que los
gerentes y/o funcionarios deben motivar a los trabajadores, para que puedan
satisfacer sus necesidades con el objeto de mejorar la calidad del desempefio de los

trabajadores.

Teoria de la motivacion
Koont, Weihrich y Cannice (2012), quienes explican sobre el postulado de
Frederick Herzberg y sus colaboradores, quienes modificaron de manera

considerable el enfoque de las necesidades de motivacion de Maslow.

Teoria de la jerarquia de necesidades de A. Maslow

La teoria de la jerarquia de las necesidades A. Maslow, quien postulaba que las
necesidades del ser humano tienen una jerarquia, concluyendo que cuando se
satisface una serie de necesidades, éstas dejan de ser un motivador.

Las siguientes son las necesidades humanas basicas que Maslow coloc6 en orden
de importancia ascendente:

1. Necesidades fisiologicas. Son necesidades bésicas para sostener la vida del ser
humano como: alimentos, calor, agua, abrigo y suefio; segin A. Maslow, hasta que
se logren satisfacer las necesidades a un grado necesario para mantener el

equilibrio de la vida, por ende, ninguna otra necesidad motivara a los individuos.
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2. Necesidades de seguridad. Los individuos necesitan estar libres de peligros y
del miedo de perder el trabajo, las propiedades, los alimentos, etc.

3. Necesidades de afiliacion o aceptacion. Las personas son entes naturalmente
sociales, quienes necesitan una esencia de pertenencia, bajo la idea de ser
aceptadas por otras personas.

4. Necesidades de estima. De acuerdo A. Maslow, una vez que los individuos
inician a satisfacer sus necesidades de pertenencia, desean mantener su auto estima
alta, tanto por si mismo, como para con los demas. Esta necesidad genera
satisfacciones como el estatus, el poder, el prestigio y la autoconfianza en el
individuo.

5. Necesidades de autorrealizacion. Las necesidades de un individuo en
crecimiento, logra potenciarse y su realizacion personal; con la motivacién para

lograr los objetivos personales.

Necesidad de

sulormealizacion
)

Necosidatden de ssociacion
Q aCeplacion

Necesidades de seguridad

Nocesidades Hisiologica

A. Maslow, argument6 que cada nivel de jerarquia de necesidades debe de
satisfacerse en su momento por completo antes de que otra necesidad se vuelva
dominante. Una persona sube de jerarquia de necesidades de un nivel al otro, con
suma facilidad dependiendo la situacion en la que se encuentra.

Asimismo, A. Maslow postulé cinco necesidades en niveles superiores e
inferiores. Del mismo modo las necesidades fisiologicas, de seguridad, de orden
inferior, las sociales, de estima, de autorrealizacion y las necesidades de orden
superior. Las necesidades inferiores se satisfacen de manera externa y las

necesidades superiores se satisfacen de manera interna.

Teoria X y teoria Y de McGregor
McGregor, es mas conocido por proponer dos postulados sobre la naturaleza del
ser humano: la Teoria X y la Teoria Y. Donde la teoria X, es una vision negativa

de los individuos, donde nos indica que los trabajadores tienen poca o ninguna
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expectativa de superacion, no estan a gusto con su empleo, generalmente evitan las
responsabilidades y requieren estar de manera permanente siendo controlados para
el cumplimiento de su trabajo. En cuanto a la Teoria Y, es los positivo, que indica
que los trabajadores estan contentos con lo que realizan y aceptan como un reto las
responsabilidades y utilizan su de manera constante la autodireccion. Segln
McGregor indica que los supuestos de la Teoria Y, deben de participar en las
responsabilidades de la gerencia para la conduccion de la entidad y lograr los
objetivos mediante el liderazgo que caracteriza a este tipo de individuos.

Lamentablemente, no hay pruebas que determinen que los conjuntos de supuestos
mencionados sean validos, un gerente de la Teoria Y sea la Unica manera de

motivar a los trabajadores de la empresa.

Auto-
realizacion
Estima
Sociales
De seguridad

Fisiologicas

Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg

Las necesidades de la motivacion e higiene se determinan por la politica, estilo de
direccion de la compafiia, la supervision, las condiciones laborales, las relaciones
personales, el sueldo, los rangos, la seguridad en el trabajo y la vida individual,
donde Herzberg, en mencionada teoria refiere que solo hay insatisfacciones, es
decir, no existen motivaciones, 0 si existen no generan satisfaccion en los
trabajadores de la empresa. Su presencia no motiva la satisfaccion; base resaltar
que si no existieran ocasionarian insatisfaccion en los individuos. Herzberg,
también aporta con los factores de mantenimiento, higiene o contexto laboral.
Asimismo, Herzberg enlista ciertos satisfactores, y por ende son motivadores,
relacionados directamente con el campo laboral. Basicamente se valora el logro, se
brinda el reconocimiento, el trabajo desafiante, el avance y el crecimiento en el
aspecto laboral; su presencia tendra frutos de satisfaccion o no satisfaccion. Como

se sefiala en la figura, los satisfactores e insatisfactorias que Herzberg identifico
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son muy parecidos a los factores postulados por A. Maslow.

Jerarquia de las Teoria de dos factores
necesidades de Maslow de Herzberg

Trabajo interesante
Logro
Desarrollo an el
frabajo
- Respansabilidad
¥ Avance
Recanocimiento
Categoria
Relaciones
Interpersonales
Calidad de supervision
Politicas y estilo
Sequridad - de direccidn de
L empresa
Condiciones de trabajo
Segunidad en
&l emplep
Salano

Autorrealzacion >

Motivadores

Estimacon o calegona

Asaciacion
0 acEpLacIon

mantenimiento

Factores de

Necesidades
hslolagicas

Robbins y Coulter (2010), los autores indican que Frederick Herzberg, en su
teoria de los factores (teoria de la motivacion e higiene), donde propone los
factores intrinsecos estan relacionados con la satisfaccion del desempefio laboral,
asimismo los factores extrinsecos estan asociados a la insatisfaccion del campo
laboral. Herzberg, nos manifiesta que se debe saber cuando la gente se siente bien
(satisfecha) o mal (insatisfecha) en sus labores. (En la figura se muestra los
resultados.) Se concluye que las respuestas de los trabajadores quienes se sentian
acerca de su trabajo, son muy diferentes de las que daban cuando no se sienten
bien. Segln ciertas caracteristicas estdn relacionadas con la satisfaccion del
desempefio laboral y otras se relacionaban con la insatisfaccion de desempefio
laboral. Asimismo, los individuos se sienten en un estado satisfactorio en su centro
laboral, tienden a referir factores del tipo intrinsecos propios del puesto laboral, del
mismo modo como el reconocimiento por las responsabilidades asumidas. Cabe
resaltar, que cuando las personas se sienten insatisfechas, tienden a mencionar los
factores del tipo extrinsecos que se presentaban a partir del contexto laboral, como
las politicas, la administracién, la supervision, las relaciones interpersonales y las
condiciones laborales de la empresa. Asimismo, Herzberg refiere que la data
sugiere que lo contrapuesto a satisfaccion no era insatisfaccion, como se creia. Al

eliminar las situaciones insatisfactorias del trabajo no necesariamente se hace el
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trabajo mas satisfactorio. En la figura, Herzberg propone un rango doble o dual: Lo
Opuesto a "satisfaccion” es "no satisfaccion", y 1o opuesto a "insatisfaccion™ es "no
insatisfaccion”.

Herzberg postula que los factores de motivacion llevan a una buena satisfaccion
laboral, son distintos aspectos que llevaban a la insatisfaccion del desempefio
laboral. Por ende, los gerentes que buscan reducir y/o eliminar los factores que
generaban insatisfaccion del desempefio laboral pueden evitar que los trabajadores
estuvieran insatisfechos, pero no necesariamente estaban motivabas. A los que
denomind factores de higiene que generan insatisfaccion en el desempefio laboral.
Cuando estos factores de motivacion son adecuados, los individuos no se sienten
insatisfechas, pero tampoco se sienten satisfechas o motivadas. Para realizar una
motivacién a los individuos, Herzberg postul6 a enfatizar los factores de
motivacién, vale decir, los factores intrinsecos que se relacionan con el mismo
trabajo. Asimismo, la teoria de dos factores fue muy aceptada desde inicios de
1960 hasta los primeros afios 1980, teniendo en cuenta las criticas a los procesos y
metodologia de Herzberg. Los criticos sugieren que la teoria era muy simplista,
pero al final esta teoria ha influido en el disefio de los puestos laborales en la

actualidad.
Teoria de factores de Herzberg
[ Motvadores _______________Factoresdo higiens |
« Logro e Supervision ’
= Reconocimiento - iticas de la compania
= El trabajo en sl mismo = Relaciéon con
= Responsabilidad el su isor
e Avance * Condiciones laborales
e Crecimiento * Salario
= Relacion con los colegas
* Vida personal
= Relacion con
los subordinados
* Estatus
* Seguridad
Extremadamenta satisfecho Neutral Extr o onte insatisfech
Visiones contrastantes sobre la satisfaccién-insatisfaccion
Vision tradicional
Satisfecho Insatisfecho J
Vision de Herzberg
Motivadores & Factores de higiene
Satisfaccion No satisfaccion . Noinsatisfaccion Insatisfaccion
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Dimensiones de la motivacion: Segun teoria de McClelland.
La necesidad de realizacién (logro):

Se define como la necesidad de éxito profesional y/o personal, tratando
de llegar a la perfeccion, la lucha constante por el éxito y la realizacién
en de normas definitivas que contribuyen en el logro de la realizacion.
Algunos individuos cuentan con un pensamiento del tipo nativo por el
éxito y buscan realizar la construccion personal, en base al estimulo y
logro del éxito, en los postulados de Chiavenato, I. 2009, hace referencia
al logro de las necesidades de realizacion personal. Asimismo, en la
presente dimension los individuos ganadores resaltan por su deseo de hacer
cada vez mejor sus actividades. Buscan de manera constante las
condiciones en las que deben asumir el compromiso y/o responsabilidad
de encontrar medios para resolver los problemas que se presentan,

brindando soluciones, con el fin de obtener el éxito total.

La necesidad de poder:

Esta dimensién narra el impulso que lleva a inspeccionar a otras personas o
influir en ellas, a alcanzar un comportamiento que no poseeria de forma
natural. Es el deseo de producir un efecto, de estar al mando. Las personas
que tienen esta necesidad eligen contextos competitivos y suelen
preocuparse mas por la reputacion y la influencia que por el desempefio
eficaz. (Chiavenato, 2009).

La necesidad de afiliacién:

Esta dimension, alude que es una forma de pensamiento hacia las
relaciones del tipo interpersonales vecinas y apegados, las aspiraciones deben
de ser atendidas y consideradas por los demas por lo tanto los individuos
tienen esta falencia y buscan aprecio, por lo que prefieren situaciones de
contribucion en lugar determinado en aquellas de competencia y desean
relaciones donde implica comprensién mutual. (Chiavenato, 2009).
Dimensiones
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Motivacién Intrinseca

Nos indica Fischman, D. (2014), sustenta que, es la que nos impulsa o
motiva por hacer las cosas por gusto 0 pasion hasta a veces por placer,
donde es el momento clave para identificar a un motivador extrinseco, dado
que mientras ejecutan su actividad se vera los seis motivadores intrinsecos:

autonomia, competencia, relacion, novedad, crecimiento y trascendencia.

El autor Pérez, J. (1993), quien afirma que la motivacion es de tipo
intrinseco el cual tiene que ver con los resultados internos que se esperan de
una accion (eficiencia). Donde incluye los aprendizajes alcanzados como las
satisfacciones del tipo psicologicas que se buscan el resultado de una

accion.

Orbegoso, A. (2016), donde cita a Richard, M. y Edward, L. (2015),
donde afirma que la motivacion intrinseca debe ir acompafado
generalmente de reformas en las instituciones educativas las mismas que se
orientan a una linea en la relacion entre profesores y alumnos. La
motivacion intrinseca, se refiere a la satisfaccion de las necesidades, a través
de la implementacion de un vinculo democratico en el marco educativo el

cual tendra éxito.

Motivacion Extrinseca

Fischman, D. (2014), nos afirma que los individuos o personas hacen las
cosas por algo es decir con el unico fin de obtener algo a cambio, dando a
conocer que es mas importante el como, porque y cuando lo haces, dado
que lo clasifica mediante los reconocimientos, premiacion, bonos, entre

otros.

Motivacion Extrinseca
Pérez, J. (1993), postula en su libro que los factores de motivacién

extrinseca el cual es el empuje para actuar motivados por las recompensas
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que se pueden recibir al término de una actividad o encargo. Asimismo;
Soriano, M. (2000) sostiene que la motivacion se expresa como resultado
de una recompensa. La conducta se tiende a volver un instrumento, para
alcanzar mayores recompensas del tipo econdmicas, sociales o psicologicas,
etc. Del mismo modo, la motivacion extrinseca indicd: la motivacion del
tipo intrinseca, procede desde afuera y conduce a la ejecucion de las
actividades y/o tareas. Todas las clases de emociones ligadas a las
relacionadas con los resultados se presume que influye en la motivacion del
tipo extrinseca para el cumplimiento de las actividades y/o tareas.
(Fishman, D., 2014).

b) Desempefio laboral

Larico (2015), el autor manifiesta que el beneficio laboral y la actuacion
del trabajador en el desempeiio laboral al garantizar las ocupaciones y
labores importantes para el desempefio de su cargo, lo que permite impulsar su

competitividad.

Werther, W. et al. (2014), quienes indican que lo mas importante para el
éxito en las organizaciones, se centra en el recurso humano, ya que es el
factor clave para el cumplimiento de los objetivos de la institucion en el
marco de la motivacion de los trabajadores como un factor relevante,
asimismo; el cumplimiento de los objetivos y metas de la empresa, cabe
resaltar que las organizaciones deben evaluar el desempefio de manera
continua de los trabajadores para identificar las habilidades de los
trabajadores, las dificultades encontradas y la contribucion que tienen en la
organizacion, lo cual definird la permanencia dentro de la empresa, del
mismo modo el ascenso y oportunidades de desarrollo del trabajador.
Werther, refiere que el capital humano es la base fundamental de una
institucién, donde se debe fomentar el buen desempefio en los trabajadores.
Se debe medir en funcion de sus fortalezas, sus capacidades y aportes a
institucion, el desempefio debe de ser de manera completa, es decir, mostrar

las expectativas del trabajador y los logros de la evaluacion con el Gnico fin
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de mejorar su calidad de trabajo.

Wildman, J. el al (2011), los autores manifiestan que las sensateces del
desempefio de los trabajadores de los interesados e involucrados. Soto
(2001), manifiesta que el desempefio laboral, donde el trabajador se desenvuelve
en su centro laboral. De acuerdo al analisis del rendimiento de cada
trabajador es analizado, a través de los actores: donde se evidencia la
capacidad de lider, manejo de los tiempos, destrezas y el nivel

productividad que se observa a cada trabajador de manera individual.

Robbins y Timothy (2013), los autores sostienen que en espacios
remotos muchas organizaciones solo valuaban los oficios que efectuaba
un trabajador, segun los investigadores existen 3 importantes

comportamientos que constituyen el desempefio del trabajador:

a. Desempeiio de las tareas: Este punto se evidencia el acatamiento de
los compromisos de los trabajadores en su empresa, los cuales la
obtencion de un bien, servicio o a la ejecucion de las tareas, donde se
encierran en la totalidad de las tareas en una descripcion de las diferentes
areas del centro laboral.

b. Civismo: Las acciones las cuales contribuyen en el ambiente
psicologico dentro de la organizacion, donde se brinda una ayuda a los
demas trabajadores, donde se debe respaldar a los objetivos de la empresa,
asimismo se debe tratar a los colegas del trabajo con respeto, donde se
debe realizar las sugerencias de manera constructiva sobre las cosas positivas
sobre el ambiente del trabajo.

c. Falta de productividad: Son las acciones que realiza el trabajador
que dafia de manera activa a la empresa. Las cuales se pueden enlistar
como: el robo, dafos a la propiedad de la empresa, actitudes agresivas con

los colegas del trabajo y ausencia permanente.
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Teorias del desempefio laboral

Chiavenato, 1. (2000), en base a sus aportes en el desempefio laboral el
autor donde hace referencia sobre “El comportamiento del trabajador en la
indagacion de los objetivos donde se manifiesta la estrategia particular para
lograr los objetivos™. El autor refiere que el desempefio resulta del esfuerzo o
empefio de cada trabajador con esfuerzo el cual se ajustara a las
recompensas, por las acciones positivas realizadas por el trabajador.

Chiavenato (2002), quien sefiala que el desempefio es la “eficacia del
personal que trabaja dentro de las instituciones, lo cual es fundamental para la
organizacion de la empresa, realizando las observaciones para valorar el
rendimiento de los trabajadores en funcion a su desempefio” generando mejores

productos en calidad y mejores resultados en el desempefio.

Evaluacion del desempefio laboral

Vallejo, L. (2016), el autor refiere que la evaluacion del desempefio laboral
es clave en toda empresa y los métodos que examinan el rendimiento de los
trabajadores en el cumplimiento de las tareas encomendadas cumpliendo los

objetivos de la entidad.

La evaluacion de competencias 360°: Las habilidades organizacionales, son
la base de toda empresa en el marco de la productividad a nivel
organizacional, asimismo las habilidades y conocimiento que todos los
trabajadores las cuales deben desemperiar en el marco de sus funciones y el
cumplimiento de las tareas asignadas de manera oportuna y lograr sus metas
laborales establecidas. Asimismo, las competencias son de tres tipos:
Liderazgo: Donde se requiere un lider para garantizar las gestiones de
equipos de forma oportuna. Comportamentales: Son las acciones que estan
asociadas al tipo de personalidad y son necesarias para hacer cumplir las

normas de una entidad y convivir con los demas trabajadores de manera
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adecuada con el objetivo de cumplir los objetivos institucionales.
Evaluacion por metas: Una empresa sin metas establecidas, es como un
barco a la deriva en el mar. Cada trabajador, debe de conocer las metas
establecidas, donde se debe de implementar un plan de trabajo priorizando
las metas a cumplir. De esta manera obtendran metas estratégicas que deben
estar vinculadas a las metas de cada trabajador, donde se podré verificar y
cuantificar el desempefio individual y global de los trabajadores de la
empresa.

El reto mayor se centra en establecer los indicadores de desempefio de la
entidad, que permitan valorar los objetivos y hacer trazabilidad a su trabajo.
Al hacerles seguimiento al final de un periodo, ya sea mensual, trimestral,
semestral o anual, se determinara el 34 cumplimiento de la meta. Y con esta
informacion podras tomar decisiones para replantear estrategias y
metodologias cuando no se estan logrando los resultados esperados.
Evaluacion 9-Box. Una evaluacién de desempefio 9-Box proporciona un
completo diagnostico del desempefio de los trabajadores al combinar los
resultados de las dos evaluaciones anticipadas, asimismo en la evaluacion
360 y la de metas de la organizacion. Se trata de una matriz de 09 cajas
dispuesta en cuadriculas donde el eje X mide el desempefio del trabajador,
mientras que en el eje Y se hace un acercamiento a su potencialidad. Cada
casilla se define como el resultado de la relacion de cada variable y los

atributos se describen en tres niveles: bajo, medio y alto.

1.2 Justificacion de la investigacion

La presente investigacion, tuvo como objetivo aportar a la informacién y
conocimiento sobre la motivacion y su relacion en el desempefio laboral en
la Direccion Regional de Salud Lima; asimismo fruto de esta investigacion
se determinara en qué medida los trabajadores, son motivados y de qué
manera repercute en su desempefio laboral, se demostrara que la motivacién
incide directamente en el clima laboral o ambiente de trabajo, mejorando el
nivel del desempefio con eficiencia en el desarrollo de las actividades.
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La Direccién Regional de Salud Lima, desarrolla sus operaciones en las
nueve provincias del departamento de Lima, lo cual sujeta a la presente
investigacion donde se trata de proporcionar recomendaciones a la
institucion para que los trabajadores de las diferentes areas mejoren o
desarrollen de una manera méas dptima sus actividades repercutiendo en un
mejor desempefio laboral y cumplimiento de metas establecidas.

El presente estudio desarrolld y aplico técnicas para el andlisis de las
variables de estudio, la motivacion y desempefio laboral, mediante la
aplicacion de cuestionarios al personal involucrado de las diferentes areas.
Asi también la recopilacion de la informacion sobre los procesos, los
cuales nos permitira conocer y fortalecer en que aspectos de los
trabajadores en los cuales presentan deficiencias o tienen dificultades
para poder desarrollar un programa que mejore dichas deficiencias.

Se brindara a los actuales funcionarios o autoridades nuevos aportes
cientificos, como teorias y nuevos conceptos en cuanto a la realidad
problematica que se evidencié durante la obtencién de los resultados,
que a su vez beneficiara a la organizacion y por consecuencia a la

misma sociedad ya que se mejorara el servicio dirigido a la colectividad.

1.3. Problema

1.4.

¢De qué manera la motivacion se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de
Salud Lima - 2019?

Conceptuacion y Operacionalizacion de variables
Conceptualizacion de Variables:

a)  Motivacion

Chiavenato, 1. (2017), manifiesta que la motivacion es todo estimulo,
empuje que tiene todas las personas de cierta manera, estas dan tendencia a
cambiar su comportamiento. A traves de este empuje o estimulo se puede

dar de manera externa o de manera interna por los mismos procesos
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mentales del individuo ya que todos no son iguales y nos dice que existen

tres premisas:
e La conducta es causada
e La conducta es motivada

e Laconducta esta orientada hacia los objetivos

Dimensiones:

Motivacion Intrinseca

Nos indica Fischman, D. (2014), de acuerdo al autor se sustenta que, es la
que nos impulsa o motiva por hacer las cosas por gusto o0 pasion hasta a
veces por placer, donde es el momento clave para identificar a un motivador
extrinseco, dado que mientras ejecutan su actividad se verd los seis
motivadores intrinsecos: autonomia, competencia, relacion, novedad,

crecimiento y trascendencia.

La motivacion intrinseca, data su origen dentro de la persona, y esta
plenamente dirigida por las necesidades de exploracion a través de la
experimentacion, curiosidad y manipulacion, las cuales se consideran
conductas motivadoras para mejorar el desempefio. Cabe resaltar que la
motivacion intrinseca, es autoadministrado y va directamente al individuo

por su esfuerzo a cumplir las metas establecidas.

La motivacion intrinseca, segun Deci, se define como una necesidad en
la competencia individual y social. También se define como las conductas
que se realizan en ausencia de cualquier contingencia externa aparente se
consideran directamente motivadas. La realizacion de la actividad permite
al sujeto sentirse autbnomo y competente, de manera fundamental para el

buen desarrollo de la autoestima personal e institucional.

Un ejemplo de motivacion intrinseca en nuestras vidas: puede ser participar

en un voluntariado (bomberos), actos altruistas (donaciones), hacer bien
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nuestro trabajo (el empleado del mes), busqueda de méas conocimiento
(maestrias, doctorados), superacion personal en la realizacién de un deporte

(competencias), etc.

El patron conductual es inherente a la persona, quien actla de manera
independiente frente a la motivacion que pueda recibir. En algunos casos no
se necesitan estimulos externos (motivacion extrinseca), por ejemplo en el
caso de ayudar a una familia que lo necesita, esto hace sentirse bien con uno
mismo ante tal accion solidaria y esta accion puede motivar a otros para que
se solidaricen frente a una circunstancia en la cual amerita la intervencion

de las demas personas.

Con la motivacion intrinseca se puede lograr sentimientos, vivencias y

dominio de la tarea. En donde hay tres sentimientos vinculados:

o La autodeterminacion y autonomia: ser los gerentes de nuestra propia
vida.

« Lacompetencia: controlar lo que hacemos, decimos, etc.

« Relaciones: interactuar con otras personas por un fin comun.

« Satisfaccion: por hacer algo noble, personal o familiar.

Motivacidn Extrinseca

Fischman, D. (2014), sustenta en sus postulados, que las personas hacen las
cosas por algun fin, es decir con el objetivo de obtener alguna cosa a
cambio, bajo el concepto de contar con reconocimientos por la accién
positiva realizada, a través de bonos, viajes, permisos, cursos de

capacitacion por competencia.

Variable (2):
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Desemperio laboral

Werther, W. et al. (2014), quienes nos refieren que lo mas importante de
una organizacion es el recurso humano, por ser un factor sumamente
relevante, envista que cada trabajador contribuye a la institucion con su
trabajo lo cual nos permite el cumplimiento de metas de la empresa,
asimismo nos permite ejecutar las evaluaciones de desempefio, donde
identificamos las habilidades, contribucion a las metas, dificultades, lo cual
garantizara la sostenibilidad de la empresa en el mercado. Werther, refiere
que el capital humano es la base importante de cualquier organizacion, el
autor define al desempefio de los trabajadores, como el grado de
cumplimiento de las actividades programadas lo cual permite cumplir metas
institucionales las cuales pueden ser evaluadas mediante indicadores de

desempefio.

Dimensiones

El desempefio laboral, a lo ejecutado por el trabajador en el marco de sus
programaciones establecidas, por lo que es importante para poder valorar:
aptitudes, conductas, el comportamiento y las cualidades individuales o
grupales en el marco de los cargos y/o responsabilidades que tiene cada

trabajador en la empresa.

Existe una correlacion muy directa entre los factores de desempefio laboral

y e idoneidad demostrada.

Actitud:

La actitud, es sumamente fundamental en el cumplimiento de metas
establecidas en el marco del desempefio laboral, lo cual repercute en la
productividad y sobre todo en el desarrollo del clima laboral. Asimismo,
podemos citar el esfuerzo: donde se emplea el esfuerzo del tipo fisico y/o
moral para el cumplimiento de un objetivo, aspecto que también se puede

medir en el marco del rendimiento de cada trabajador. También el trabajo en
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equipo: las coordinaciones con los demas miembros del equipo de trabajo
para realizar acciones en comun optimizando todos los recursos de la

empresa, con el objeto de cumplir con los objetivos de la organizacion.

Comportamiento organizacional

El curso humano es lo clave en toda entidad pablica o privada, lo cual se
considera el éxito o fracaso de una organizacion, hoy en dia se tiene al
recurso humano como la esencia para el éxito sin el recurso humano no
pueden existir las organizaciones. Una organizacion es eficiente cuando
contribuye a crear una mejor calidad y eficiencia en el trabajo, dentro de la
cual los trabajadores estdn motivados a realizar sus funciones, trabajando
reduciendo costos sin dejar de hacer el producto de calidad, por tanto, un
factor bésico para que la organizacion obtiene niveles adecuados de

productividad y se encuentran en competitividad en el mercado.

Rendimiento laboral

Las organizaciones, plantean un producto del trabajo con unas expectativas
de cantidad y calidad, por lo que se debe cumplir o superar esta meta
establecida mediante el esfuerzo de cada trabajador. Para ello las

organizaciones plantean incentivos para premiar el rendimiento laboral.

Evaluar el rendimiento del desempefio de los trabajadores muchas veces es
insuficiente o mal evaluado, en muchos de los casos el jefe es quien se lleva
los reconocimientos, por lo que se debe evaluar a cada trabajador y realizar
el reconocimiento de los trabajadores por cada nivel de la organizacion, con
ello lograriamos una motivacion a todo nivel en la empresa, se recomienda

hacer la evaluacion de desempefio de manera periodica.

La evaluacion del rendimiento de un personal operativo de una féabrica
donde se enlista los objetos elaborados y contabilizar los objetos que estan

correctos y los defectuosos, para computar el rendimiento. La evaluacién de
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desempefio, también se debe considerar aspectos como la prontitud de la

entrega, ahorra de material, etc. (Werther y Davis, 1993).

La Productividad, es la relacién que existe entre lo que se produce y todos
los medios utilizados, por ejemplo: mano de obra, materiales en general,

etc. Asimismo, enlisto otros términos relacionados a la productividad:

La relacion entre el resultado y el tiempo usado, a fin de obtener el
resultado deseado.

El indicador de eficiencia se relaciona con lacantidad de
recursos utilizados y la calidad de productos obtenidos.

La productividad en las organizaciones se refrenda por el rendimiento
laboral, que es la relacion directa con los objetivos/metas/actividades y el
tiempo empleado; lo clave en la organizacion es el recurso humano, que
son los encargados de realizar las funciones de acuerdo a su

responsabilidad laboral.

Operacionalizacién de Variables

Definicion Operacional (V1):
Motivacion
Mediante el uso de una escala valorativa, se determinara la
incidencia de la motivacion de los trabajadores administrativos de la
Direccion Regional de Salud Lima, Huacho - 2019; a traves de sus

dimensiones: Motivacién Intrinseca y Motivacion Extrinseca.

Definicion Operacional (V2):
Desempefio laboral:
Mediante el uso de una escala valorativa se determinara el nivel de

incidencia del desempefio laboral de los trabajadores administrativos
de la Direccion regional de Salud Lima, Huacho - 2019, a través de
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1.6.

sus dimensiones: Actitud, comportamiento y rendimiento.

Cuadro de Operacionalizacion de Variables:

Variable 1 | Definicion Operacional Dimension Indicadores
Autonomia
Es el estado interno que dirige o Motivacion Competencia
mueve el comportamiento de una intrinseca o
persona hacia una meta y a través de Aprendizaje
sus dlmen3|9nes motivacion Salario
Motivacién intrinseca y extrinseca se mediran en
H qué nivel se encuentran con el Motivacis Tipo de incentivo
instrumento del cuestionario de 13 otivacion
i ftems. extrinseca
Evaluacion
H
Q Variable 2 Definicién Operacional Dimension Indicadores
t
. P
d Actitud roducto
g Es el rendimiento en el cual nos Clima
N permite evaluar sus debilidades y . -
|| Desempefio fortalezas del personal, en el cual a se Comportamiento | Calidad
g Laboral medirdn a través de un cuestionario
de 10 items sus dimensiones actitud, Competencia
3 . . .
comportamiento y rendimiento Rendimiento R esuitados
laboral

1

1.

a motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral del
personal administrativo en Direccién Regional de Salud Lima, Huacho -

2019”.

Objetivos

Objetivo General

. Describir como la motivacion se relaciona con desempefio laboral del
personal administrativo en Direccion Regional de Salud Lima, Huacho —
20109.

Objetivos Especificos
Determinar el nivel que se encuentra la motivacion del personal
administrativo en Direccion Regional de Salud Lima, Huacho — 2019.
Determinar el nivel de eficiencia del desempefio laboral del personal
administrativo en Direccidon Regional de Salud Lima, Huacho — 2019.
Analizar sobre la relacién entre la motivacion con el desempefio laboral del
personal administrativo en Direccién Regional de Salud Lima, Huacho —

2019.

26



CAPITULO I
Material y Métodos



2.1.

2.2.

2.3.

Tipo de disefio:

El trabajo de investigacion se realizd bajo el cuantitativo y corresponde de nivel
descriptiva transaccional o transversal, asimismo corresponde a un disefio no

experimental transaccional.

Poblacion y Muestra

Poblacion:

La poblacién correspondi6 a 150 trabajadores administrativos en Direccion Regional de
Salud Lima, Huacho. Segun Hernandez, R, (2001), quien nos indica que una
poblacion, es el conjunto de individuos que poseen caracteristicas similares que seran

objeto de estudio en una investigacion.

Muestra:

Orus (2014), nos dice que la muestra son los individuos que pertenecen a la poblacion
que fueron elegidos para representar y generalizar a la poblacién. Se trabajé con una
muestra de 35 trabajadores administrativos en Direccion Regional de Salud Lima,

Huacho.

Técnicas e Instrumentos

Técnica
Para el presente estudio se utilizo como técnica la encuesta. Segun Bernal, C. (2010),

nos dice que la encuesta, es la técnica donde se recoge la informacion mas utilizada en

las investigaciones.

Instrumento

El instrumento empleado en la investigacion fue el cuestionario. Segin Arias, F.
(2012), nos dice que el cuestionario es el instrumento para recopilar la informacién

mediante un conjunto de preguntas.

TECNICA INSTRUMENTO ALCANCE INFORMANTE

. . o Trabajadores
Encuesta. Cuestionario Practico. L
administrativos
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CAPITULO I
Resultados



3.1. CUESTIONARIO APLICADO A COLABORADORES DE LA DIRESA LIMA:

Tabla 1: Recibe incentivos y/o reconocimientos, durante los dos dltimos afios que

viene laborando.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

0/0

Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

A veces 18 37.14

Casi Nunca 12 48.58

Nunca 5 14.28

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Gréfico 1: Recibe incentivos y/o reconocimientos, durante los dos Gltimos afios que

viene laborando.

0.00% 0.00%

DA veces
[ Casi Nunca

® Nunca

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

En la tabla N°1, se demuestra que el 48.58% de los trabajadores encuestados
indican que casi nunca reciben incentivos y/o reconocimientos, durante los dos
altimos afios que vienen laborando, el 37,14% de los encuestados indican que a

veces y el 14.28% indican que nunca.
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Tabla 2: Existe el trabajo en equipo en su area

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

%

Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

A veces 19 54.29

Casi Nunca 13 37.14

Nunca 3 8.57

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Gréfico 2: Existe el trabajo en equipo en su area.

0.00%

TO.OO%

W A veces

M Casi Nunca

M Nunca

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina - 2019

Interpretacion:

En la tabla N°2, se evidencia el siguiente resultado: el 54.29% manifiesta que a veces
existe el trabajo en equipo en su area, el 33.29% de los encuestados manifiestan casi

nunca y el 13.29% confirman que nunca trabajan en equipo.
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Tabla 3: Sus comparieros realizan sus actividades laborales correctamente en su

puesto de trabajo, alcanzando logros.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

%

Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

A veces 24 68.57

Casi Nunca 10 28.57

Nunca 1 2.86

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Gréfico 3: Sus comparieros realizan sus actividades laborales correctamente en su
puesto de trabajo, alcanzando logros.

0.00% 0.00%

[ A veces
M Casi Nunca

™ Nunca

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

Con respecto a la tabla N°3, se obtiene el siguiente resultado: el 68.57% de los
encuestados manifiestan que a veces sus compafieros realizan sus actividades
laborales correctamente en su puesto de trabajo, mientras que el 28.57% responden

que casi nunca y el 2.86% restante indican que nunca.
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Tabla 4: Su jefe inmediato reconoce la labor que realiza y eso le motiva a mejorar su

desempefio laboral.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

%

Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

A veces 17 48.57

Casi Nunca 18 51.43

Nunca 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Grafico 4: Su jefe inmediato reconoce la labor que realiza y eso le motiva a mejorar

su desempefio laboral.

0% 0%
0%

48.57%

51.43% Casi Nunca

Algunas Veces

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

En la tabla N°4, arroja la siguiente informacion: un 51.43% manifiesta que a veces
su jefe inmediato reconoce la labor que realiza y el 48.57% declara que casi nunca

reconocen la labor que realiza.
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Tabla 5: El personal cumple con los objetivos que se propone en el puesto de trabajo.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE %
Siempre 0 0
Casi siempre 4 11.43
A veces 21 60
Casi Nunca 10 28.57
Nunca 0 0
TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Gréfico 5: El personal cumple con los objetivos que se propone en el puesto de trabajo.

11.43%

m Casi Nunca

Algunas Veces
60%

Casi Siempre

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla N°5 se tiene como resultado: el 60% de los encuestados
manifiestan que a veces el personal cumple con los objetivos que se propone en
el puesto de trabajo, el 28.57% indican qure casi nunca y el 11.43% de los

encuestados consignan que casi siempre.
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Tabla 6: Consideran las propuestas de mejoras para el funcionamiento de la

Direccion Regional de Salud Lima.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE %
Siempre 0 0
Casi siempre 0 0
A veces 0 0
Casi Nunca 26 74.29
Nunca 9 25.71
TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Gréfico 6: Consideran las propuestas de mejoras para el funcionamiento de la

Direccion Regional de Salud Lima.

0% 0% 0%

74.29%

® Nunca ™ Casi Nunca

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

La tabla N° arroja el siguiente resultado: el 74.29% de los encuestados indican que
casi nunca consideran las propuestas de mejoras para el funcionamiento de la

Direccion Regional de Salud Lima, y el 25.71% restante manifiestan que nunca

consideran las propuestas de mejoras.
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Tabla 7: Tiene las condiciones y ambientes fisicos adecuados para realizar

sus labores pertinentes.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

%

Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

A veces 14 40

Casi Nunca 21 60

Nunca 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Gréfico 7: Tiene las condiciones y ambientes fisicos adecuados para realizar sus labores

pertinentes.

0% 0% 0%

m Casi Nunca

m Algunas Veces

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.
Interpretacion:

De acuerdo a la tabla N°7 se tiene el siguiente resultado: el 60% manifestaron que
casi nunca tienen las condiciones y ambientes fisicos adecuados para realizar sus

labores pertinentes, el 40% restante de los encuestados indican que algunas veces.
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Tabla 8: La remuneracion que percibe, responde al trabajo realizado.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

%

Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

A veces 16 45.71

Casi Nunca 19 54.29

Nunca 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Gréfico 8: La remuneracion que percibe, responde al trabajo realizado

0%

(0)
54.29% m Casi Nunca

m Algunas Veces

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla N°8, se obtiene como resultado el 54.29% de los encuestados
indican que casi nunca la remuneracion que percibe responde al trabajo realizado y el

otro 45.71% restante de los encuestados manifiestan que algunas veces.
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Tabla 9: Los sueldos y beneficios son justos y equitativos para todo el personal de la

Direccion Regional de Salud Lima.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE %
Siempre 0 0
Casi siempre 0 0
A veces 13 37.14
Casi Nunca 19 54.29
Nunca 3 8.57
TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Gréfico 9: Los sueldos y beneficios son justos y equitativos para todo el personal de la

Direccion regional de Salud Lima.

0% 0%

37.14% 54.29% ® Nunca

Casi Nunca

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

En la tabla N°9 se obtuvo como resultado: que el 54.29% de los encuestados indican que
casi nunca creen que los sueldos y beneficios son justos y equitativos para todo el
personal de la Direccidn regional de Salud Lima, el 37.14% indican que algunas veces y
el 8.57% afirman que nunca creen que los sueldos y beneficios son justos y equitativos

para todo el personal.
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Tabla 10: La estabilidad laboral en la Direccion Regional de Salud Lima, depende de los

cambios de jefaturas.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

%

Siempre 0 0

Casi siempre 15 42.86

A veces 10 28.57

Casi Nunca 10 28.57

Nunca 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Grafico 10: La estabilidad laboral en la Direccion Regional de Salud Lima, depende de

los cambios de jefaturas.

00

B Casi siempre
A veces

Casi Nunca

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

En la tabla N°10 se obtiene como resultado: que el 42.86% de los encuestados
indicaron que casi siempre la estabilidad laboral en la Direccion Regional de Salud
Lima, depende de los cambios de jefaturas, el 28.57% de los encuestados consignan

que casi nunca, y el otro 28.57% afirman que casi siempre.
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Tabla 11: Su estabilidad laboral depende de tener un buen perfil profesional.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

%

Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

A veces 18 51.43

Casi Nunca 7 20

Nunca 10 28.57

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Gréfico 11: Su estabilidad laboral depende de tener un buen perfil profesional.

0% 0%

28.57% 51.43% Nunca

m Casi Nunca

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

En la tabla N°11 se obtiene como resultado: el 51.43% de los encuestados indican que a
veces su estabilidad laboral depende de tener un buen perfil profesional, mientras que un
28.57% responden que nunca y el 20% restante de los encuestados manifiestan que casi

nunca.
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Tabla 12: Los objetivos de la entidad, es prioridad mejorar la calidad del servicio

prestado al Administrado.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

0/0

Siempre 0 0

Casi siempre 10 28.57

A veces 19 54.29

Casi Nunca 0 0

Nunca 6 17.14

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Grafico 12: Los objetivos de la entidad, es prioridad mejorar la calidad del servicio

prestado al Administrado.

28.57% .
[ Casi siempre

DA veces

Nunca

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

En la tabla N°12 se tiene como resultado: el 54.29% de los encuestados precisan que a
veces los objetivos de la entidad, es prioridad mejorar la calidad del servicio prestado al
Administrado, mientras que un 28.57% indica que casi siempre y el 17.14% restantes de

los encuestados manifestaron que nunca.
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Tabla 13: La disposicion de equipos y recursos materiales que emplea su institucién es

Optima.
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

%

Siempre 7 20

Casi siempre 17 48.57

A veces 6 17.14

Casi Nunca 5 14.29

Nunca 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Grafico 13: La disposicion de equipos y recursos materiales que emplea su

institucion es optima.

0%

Casi Nunca
B Algunas Veces
48.57% D Casi Siempre

= Siempre

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

En la tabla N°13 se obtuvo como resultado: el 48.57% de los encuestados precisan que casi
siempre la disposicion de equipos y recursos materiales que emplea su institucion es
Optima, mientras que un 20% indica que siempre, el 17.14% de los encuestados

manifestaron que a veces.
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Tabla 14: El personal esta capacitado para resolver cualquier inconveniente que se

presente en el trabajo

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

%

Siempre 0 0

Casi siempre 8 22.86

A veces 27 77.14

Casi Nunca 0 0

Nunca 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina - 2019
Graéfico 14: El personal esta capacitado para resolver cualquier inconveniente que se

presente en el trabajo

0% 0%
e 0%
22.86%
77.14% Algunas Veces

Casi Siempre

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

En la tabla N°14 se obtuvo como resultado: el 77.14% de los encuestados precisan que
a veces el personal estd capacitado para resolver cualquier inconveniente que se

presente en el trabajo, y el 22.86% indica que casi siempre.
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Tabla 15: El personal tiene facilidad en integrarse con otras areas.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

%

Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

A veces 24 68.57

Casi Nunca 11 31.43

Nunca 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Gréfico 15: El personal tiene facilidad en integrarse con otras areas

0% 0%
0%

31.43%

68.57% Casi Nunca

Algunas Veces

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

En la tabla N°15 se obtuvo como resultado: el 68.57% de los encuestados precisan que
a veces el personal tiene facilidad en integrarse con otras areas y el otro 31.43% restante

indica que casi siempre se integran facilmente.
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Tabla 16: El personal es eficiente y aporta al logro de los objetivos de la Direccion

regional de Salud Lima.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

%

Siempre 0 0

Casi siempre 3 8.57

A veces 25 71.43

Casi Nunca 7 20

Nunca 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Grafico 16: El personal es eficiente y aporta al logro de los objetivos de la

Direccion

regional de

Salud Lima.
0% 0%

71.43% Casi Nunca
Algunas Veces

B Casi Siempre

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

En la tabla N°16 se obtuvo como resultado: el 71.43% de los encuestados precisan que

a veces el personal es eficiente y aporta al logro de los objetivos de la Direccion
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regional de Salud Lima, mientras que un 20% indica que casi nunca y el 8.57%
restantes de los encuestados manifestaron que casi siempre.

Tabla 17: El personal cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos que se le

asigna.
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

%

Siempre 4 11.43

Casi siempre 22 62.86

A veces 9 25.71

Casi Nunca 0 0

Nunca 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Gréfico 17: El personal cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos que se

le asigna.

@ Algunas Veces

m Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

En la tabla N°17 se obtuvo como resultado: el 62.86% de los encuestados precisan que

casi siempre el personal cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos que se le
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asigna, mientras que un 25.71% indica que algunas veces y el 11.43% restantes de los
encuestados manifestaron que siempre.

Tabla 18: EIl personal estd comprometido con los objeticos de la Direccion Regional

de Salud Lima.
ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

%

Siempre 0

Casi siempre 0

A veces 77.14

Casi Nunca 22.86

Nunca 0

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Gréfico 18: El personal esta comprometido con los objeticos de la Direccion Regional

de Salud Lima.
0% 0%
0%
22.86%
77.14% Casi Nunca
Algunas Veces

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

En la tabla N°18 se obtuvo como resultado: el 77.14% de los encuestados precisan que a

veces el personal esta comprometido con los objeticos de la Direccion Regional de
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Salud Lima y el 22.86% restantes de los encuestados manifestaron que casi nunca el
personal esta comprometido.
Tabla 19: El personal que lideran las jefaturas cumple con el perfil profesional para

realizar un trabajo de calidad dentro de la entidad.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

%

Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

A veces 27 77.14

Casi Nunca 8 22.86

Nunca 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Gréfico 19: El personal que lideran las jefaturas cumple con el perfil profesional para

realizar un trabajo de calidad dentro de la entidad.
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fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

En la tabla N°19 se obtuvo como resultado: el 77.14% de los encuestados precisan que a

veces el personal que lideran las jefaturas cumple con el perfil profesional para realizar
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un trabajo de calidad dentro de la entidad y el 22.86% restantes de los encuestados
manifestaron que casi nunca.

Tabla 20: El personal cumple con el horario establecido por la entidad.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE %
Siempre 10 28.57
Casi siempre 24 68.57
A veces 1 2.86
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Gréfico 20: El personal cumple con el horario establecido por la entidad.
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m Siempre

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina — 2019.

Interpretacion:

En la tabla N°20 se obtuvo como resultado: el 68.57% de los encuestados precisan que
casi siempre el personal cumple con el horario establecido por la entidad, mientras que

un 28.57% indica que siempre y el 2.86% restantes de los encuestados manifestaron

que a veces.
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Tabla 21: Existe un buen ambiente de trabajo.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE %
Siempre 0 0
Casi siempre 16 45.71
A veces 19 54.29
Casi Nunca 0 0
Nunca 0 0
TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina - 2019

Graéfico 21: Existe un buen ambiente de trabajo

0% 0%
0%

45.71%%

54.29%
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Algunas Veces

fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina - 2019

Interpretacion:

En la tabla N°21 se obtuvo como resultado: el 54.29% de los encuestados precisan que
a veces existe un buen ambiente de trabajo y el 45.71% restantes de los encuestados

manifestaron que casi nunca existe un buen ambiente.
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Tabla 22: Recibe capacitaciones para mejorar su desempefio laboral.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

0/0

Siempre 0 0

Casi siempre 0 0

A veces 17 48.57

Casi Nunca 12 34.29

Nunca 6 17.14

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina - 2019

Gréfico 22: Recibe capacitaciones para mejorar su desempefio laboral.
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fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina - 2019

Interpretacion:

En la tabla N°22 se obtuvo como resultado: el 48.57% de los encuestados indican
gue a veces reciben capacitaciones para mejorar su desempefio laboral, un 34.29%
afirman que casi siempre y el 17.14% restantes de los encuestados manifestaron que
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nunca reciben capacitaciones.
Tabla 23: Considera que su trabajo va de acuerdo con su perfil profesional.

ALTERNATIVAS CANTIDAD PORCENTAJE

%

Siempre 0 0

Casi siempre 14 40

A veces 21 60

Casi Nunca 0 0

Nunca 0 0

TOTAL 35 100

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina - 2019

Graéfico 23: Considera gque su trabajo va de acuerdo con su perfil profesional.
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m Casi Siempre

fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina - 2019

Interpretacion:

En la tabla N°23 se obtuvo como resultado: el 60% de los encuestados indican que a
veces considera que su trabajo va de acuerdo con su perfil profesional y el 40%

restantes de los encuestados afirman que casi siempre.
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CAPITULO IV
Analisis y Discusion



4. ANALISIS Y DISCUSION:

1. La motivacion se relaciona con el desempefio laboral del personal
administrativo en Direccion Regional de Salud Lima, Huacho — 2019, con
los resultados obtenidos de la tabla N°1 el 48.58% de los encuestados indican
que casi nunca han recibido incentivos y/o reconocimientos, durante los dos
altimos afios que viene laborando, en la tabla N°4 el 51,43% manifiestan que
casi nunca su jefe inmediato reconoce la labor que realiza para mejorar su
desempefio laboral, repercutiendo significativamente en el logro de sus
objetivos, tanto es asi que en la tabla N°14 el 77,14% consignan que a veces
el personal estd capacitado para resolver cualquier inconveniente que se
presente en el trabajo y en la tabla N°16 el 71,43%considera que a veces el
personal es eficiente y aporta al logro de los objetivos de la Direccion , ya
que no existe un buen liderazgo por parte de las jefaturas. Segun Fernandez,
K. (2015), quien realizo la investigacién sobre la incidencia de la motivacion
en el desempefio laboral del personal en una empresa ecuatoriana llamada
Celsius, con el fin de solucionar el bajo reconocimiento de los trabajadores a
fin de mejorar el reconocimiento del trabajador, asimismo mejorar las
condiciones de trabajo, garantizando la estabilidad laboral con un buen
salario y capacitaciones continuas de acuerdo a las competencias, la presente
investigacion se realizé teniendo en consideracion un enfoque cuantitativo
del tipo descriptivo y correlacional, teniendo una muestra de 88 personas que
participaron quienes trabajan en diferentes areas de la empresa, utilizando la
encuesta como técnica de recoleccion de la informacion la encuesta de 13
preguntas. Los resultados obtenidos del chi-cuadrado fue del 37.3, con un
grado de significancia de 0.003, donde se concluye que la empresa
ecuatoriana Celsius, debe implementar mejoras en las 03 categorias motivo
de la presente investigacion: “esfuerzo y desempeio” es importante que
perfeccionen los planes de fortalecimiento de las capacidades y la revision de
las responsabilidades por cada cargo que desempefian, con la finalidad de

evitar duplicidad de funciones y optimizar el recurso humano al maximo; en
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cuanto al “desempefio y recompensa” se debe de mejorar los salarios de los
trabajadores y sobre todo reconocer por sus iniciativas, logros y
cumplimiento de metas establecidas, y finalmente con relacion a las
“recompensas y metas personales”; se debe considerar las iniciativas de los
trabajadores, con el objeto principal de garantizar el empoderamiento de los
trabajadores lo cual repercute en el mejor desempefio laboral.

. Podemos determinar en qué nivel se encuentra la motivacion de los
trabajadores en Direccion Regional de Salud Lima, Huacho, segln la tabla
N°2 el 54,29% de los encuestados indican que a veces existe el trabajo en
equipo en su area, por otro lado en la tabla N° el 74,29% manifiestan que
casi nunca se consideran las propuestas del personal para las mejoras del
funcionamiento de la Direccion Regional de Salud Lima, es decir al personal
no se le considera y peor aun en la tabla N°7 el 60% de los encuestados
consignan que casi nunca se tiene las condiciones y ambientes fisicos
adecuados para realizar sus labores pertinentes desmotivandoles a brindar lo
mejor de ellos, en la tabla N°9 el 54,29% manifiestan casi nunca los sueldos
y beneficios son justos y equitativos para todo el personal de la Direccién
Regional de Salud Lima, es muy notorio el bajo nivel de motivacion y no se
da la importancia a este factor. Chiavenato, 1. (2017), manifiesta que la
motivacion es todo estimulo, empuje que tiene todas las personas de cierta
manera, estas dan tendencia a cambiar su comportamiento. A través de este
empuje o estimulo se puede dar de manera externa o de manera interna, los
procesos mentales del individuo son particulares y son diferentes en cada
individuo, la conducta es causada, de forma externa o interna, debido a la
causalidad en la conducta, la conducta es motivada se refiere que en toda
conducta del ser humano existe una finalidad, dado que no es causal y
siempre estd dirigido a un objetivo, la conducta estd orientada hacia los
objetivos, se refiere que para todo comportamiento siempre hay un impulso,
deseo, necesidad o tendencia sirviendo para destinar a los motivos de la

conducta. Estos resultados también sustentan Carrillo, D. y Martinez, M.
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(2016), quienes realizaron el estudio, cuyo objetivo principal fue conocer la
incidencia que tienen las motivaciones en la mejora del desempefio de los
empleados de una organizacion y llegaron a la siguiente conclusion los
efectos motivacionales en el trabajador favorecen en la mejora en la calidad
del desempefio laboral, estudio que es refrendado por los siguientes
resultados: chi-cuadrado 37.3 con un grado de significancia de 0.003,
asimismo se concluye que el 85% de las personas que participaron en la
encuesta observan el salario que perciben. En la presente investigacion se
concluye que se debe mejorar los salarios de los trabajadores, de acuerdo a
las funciones que desempefia, el salario justo que le permita mejorar sus
condiciones de vida del trabajador garantiza un mejor desempefio laboral.
Asimismo, Montenegro, F. (2016), el presente estudio tuvo como objetivo
principal la identificacion de los factores que motivan a los trabajadores de
una empresa de servicios de construccién. Mediante la observacion en la
presente investigacion se concluye que el comportamiento y el rendimiento
de los trabajadores, de la empresa constructora a través de sus funcionarios
quienes deben estar debidamente informados sobre la motivacién de los
trabajadores con el fin de alcanzar al maximo sus potencialidades. La
presente investigacion resalta que los factores de motivacion son: la
capacitacion, buenos salarios, reconocimiento de sus jefes. Asimismo, los
factores desmotivadores son: bajos salarios, malas condiciones en el ambiente
laboral y la falta de respeto de los jefes hacia los trabajadores, cabe precisar

gue el tamafio muestral fue limitado.

. Si determinamos cual es el nivel de eficiencia del desempefio laboral del
personal administrativo de la Direccion Regional de Salud Lima Huacho, en
la tabla N°11 el 51,43% consignan que a veces su estabilidad laboral depende
de tener un buen perfil profesional en la tabla N°13 el 48,57% manifiestan
que casi siempre disponen de equipos y recursos materiales que emplea su
institucion es oOptima, pero los desanima ya que los ambientes no son

apropiados desmejorando su desempefio de sus actividades diarias y en la

56



tabla N°18 el 68,57% de los encuestados concuerdan que a veces el personal
esta comprometido con los objeticos de la Direccion Regional de Salud Lima
y peor aun en la tabla N°22 el 48,57% de los encuestados consignan que a
veces el personal recibe capacitaciones para mejorar su desempefio laboral,
en la tabla N°23 el 60% afirman que a veces el personal cumple con el perfil
profesional de acuerdo a su trabajo , ya que actualmente el personal no es el
optimo. Nos manifiestan Werther, W. et al. (2014), quienes indican que lo
mas importante para el éxito en las organizaciones, se centra en el recurso
humano, ya que es el factor clave para el cumplimiento de los objetivos de la
institucion en el marco de la motivacion de los trabajadores como un factor
relevante, asimismo; el cumplimiento de los objetivos y metas de la empresa,
cabe resaltar que las organizaciones deben evaluar el desempefio de manera
continua de los trabajadores para identificar las habilidades de los
trabajadores, las dificultades encontradas y la contribucion que tienen en la
organizacion, lo cual definird la permanencia dentro de la empresa, del
mismo modo el ascenso y oportunidades de desarrollo del trabajador.
Werther, refiere que el capital humano es la base fundamental de una
institucion, donde se debe fomentar el buen desempefio en los trabajadores.
Se debe medir en funcion de sus fortalezas, sus capacidades y aportes a
institucién, el desempefio debe de ser de manera completa, es decir, mostrar
las expectativas del trabajador y los logros de la evaluacion con el tnico fin
de mejorar su calidad de trabajo. Por otro lado, Romero, H. (2018), en su
estudio de investigacion realizado nos evidencia sobre la relacion que existe
entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores, enmarcado en
un papel clave en la organizacion de la empresa, se observa lo mas indicado
para el mejor desempefio de cada uno de los trabajadores, lo cual se repercute
en el cumplimiento de los indicadores de desempefio de la empresa en un
corte de tiempo. De mismo modo el investigador nos sefiala que se debe
contar con los ambientes adecuados para cada trabajador de acuerdo a la
funcion que cumple, aunado a las capacitaciones permanentes para el

fortalecimiento de las capacidades, lo mencionado permite la optimizacién
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del recurso humano en el marco de sus competencias, habilidades vy
experiencia, lo que permite un desempefio adecuado en la empresa. Es de
suma importancia el reconocimiento del trabajador por su labor realizada a
través de incentivos economicos, pasajes, cursos de capacitacion con una
evaluacion transparente permitird una valoracion adecuada de los
trabajadores donde se reconocera el verdadero esfuerzo que realiza el

trabajador por el compromiso ante la empresa.

. Cuando analizamos como la motivacion se relaciona significativamente con
el desempefio laboral del personal, con los resultados obtenidos de la tabla
N°3 el 68,57% indican que a veces sus compafieros realizan sus actividades
laborales correctamente en su puesto de trabajo, repercutiendo en las metas
requeridas por la Direccidn,, por otro lado en la tabla N°5 el 60% manifiestan
que a veces el personal cumple con los objetivos que se propone en el puesto
de trabajo, incidiendo a un ineficiente desempefio y peor aun incide con el
resultado de la tabla N10 el 42,86 % afirman que casi siempre la estabilidad
laboral en la Direccion Regional de Salud Lima, depende de los cambios de
jefaturas incidiendo en conllevar un buen clima laboral ya que no existe una
buena integracion del personal como un equipo tal como se ve en la tabla
N15 el 68,57% refieren que a veces el personal tiene facilidad en integrarse
con otras areas. Nos sustentan Cruzado, H. y Tejada, D. (2019), quienes
realizaron la presente investigacion, donde indican que la motivacion influye
de manera directa en la productividad de los trabajadores administrativos del
Sector de Certificaciones del Sistemas de Gestion en Perud, en el primer
semestre del afio 2018. Estudio de investigacion aporte resultados mediante la
obtencion de la informacion con el analisis descriptivo, asimismo no da
cuenta que las empresas cuentan con una motivacion y una productividad que
se enmarca en lo regular; cabe resaltar, la concentracion de poblacion laboral
de mercado las empresas SGS y Bureau Veritas, son las dos empresas que
tienen el 70% del mercado, donde se aprecia un manejo malo y regular en la

motivacion y en la productividad. Asimismo, en las empresas en las cuales se
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evidencia mejores indicadores en la productividad y la motivacion siendo las
empresas BASC y NSF. De acuerdo al andlisis descriptivo, realizado en los
resultados obtenidos mediante la Rho de Spearman, donde nos indican que se
evidencia un coeficiente de correlacion de 0.909, lo cual representa una
relacion muy alta entre los indicadores de investigacion. Por lo que se
recomienda que se debe elaborar un Plan Estratégico de Bienestar, dirigido a
los trabajadores, donde se resalte todas las actividades y tareas enmarcadas en
mejorar los aspectos de motivacion y la integracion de la familia en algunas
acciones de la empresa para contar un trabajador fidelizado y comprometido
con la empresa lo cual traerd como resultado final el incremento en la
productividad y por ende la empresa tendra mayores ingresos lo cual se
revierte en cada uno de los trabajadores de la empresa. En tanto Solano, L.
(2017), en su estudio de investigacion sobre la influencia de los factores de la
motivacion en el desempefio laboral, donde nos demuestra que existe una
relacion directa de los factores de motivacién en el desempefio de los
trabajadores del Banco de la Nacion, teniendo un personal motivado produce
con mayor eficiencia y eficacia sus labores encomendadas, donde
encontramos un beneficio de institucién y los trabajadores donde reconocen
su trabajo y existe un clima laboral adecuado. Esto también fundamenta
Vallejo, L. (2016), el autor refiere que la evaluacion del desempefio laboral
es clave en toda empresa y los métodos que examinan el rendimiento de los
trabajadores en el cumplimiento de las tareas encomendadas cumpliendo los

objetivos de la entidad.
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CAPITULO V

Conclusiones y
Recomendaciones



5.1. CONCLUSIONES:

1. Si describimos como la motivacion se relaciona significativamente en el desempefio
laboral del personal administrativo ,con los resultados obtenidos de la tabla N°1 el
48.58% de los encuestados indican que casi nunca han recibido incentivos y/o
reconocimientos, durante los dos ultimos afios que viene laborando, desmotivandooslos
a no esforzarse mas de lo que le piden y peor ain manifiestan que casi nunca su jefe
inmediato reconoce la labor que realiza para mejorar su desempefio laboral,
repercutiendo significativamente en el logro de sus objetivos, tal como se ve en la tabla
N°4 el 51,43%; tanto es asi que en la tabla N°14 el 77,14% consignan que a veces el
personal esta capacitado para resolver cualquier inconveniente que se presente en el
trabajo y en la tabla N°16 el 71,43%considera que a veces el personal es eficiente y
aporta al logro de los objetivos, ya que no existe un buen liderazgo que pueda inducir a
un mejor clima laboral, y que no son debidamente motivados para lograr un mejor

desempefio en el trabajador.

2. Si determinamos en qué nivel se encuentra la motivacién de los trabajadores, es muy
bajo ya que en la tabla N°2 el 54,29% de los encuestados indican que a veces existe el
trabajo en equipo, es decir en su area no existe integracion del personal, por otro lado en
la tabla N° el 74,29% manifiestan que casi nunca se consideran las propuestas del
personal para mejorar el funcionamiento y llegar al logro de los objetivos eficientemente
de la Direccion Regional de Salud Lima, es decir al personal no se le considera su
opinidn y peor aun en la tabla N°7 el 60% de los encuestados consignan gque casi nunca
se tiene las condiciones y ambientes fisicos adecuados para realizar sus labores
pertinentes desmotivandoles a brindar lo mejor de ellos y en la tabla N°9 el 54,29%
manifiestan casi nunca los sueldos y beneficios son justos y equitativos para todo el
personal de la Direccion regional de Salud Lima, es muy notorio que existe preferencias

en el personal y por lo mismo el bajo nivel de motivacion.

3. Cuando determinamos cual es el nivel de eficiencia del desempefio laboral del personal
administrativo, concluimos con los resultados de la tabla N°11 el 51,43% consignan que
a veces su estabilidad laboral depende de tener un buen perfil profesional, es decir existe

preferencias de los nuevos jefes que vienen, en la tabla N°13 el 48,57% manifiestan que
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casi siempre disponen de equipos y recursos materiales que emplea su institucién es
Optima, pero existe un gran inconveniente que muchos no estan capacitados para el uso
de estos equipos tal como se ve en la en la tabla N°22 el 48,57% de los encuestados
consignan que a veces el personal recibe capacitaciones para mejorar su desempefio
laboral y peor aun los desanima que los ambientes no son apropiados desmejorando su
desempefio de sus actividades diarias y en la tabla N°18 el 68,57% de los encuestados
concuerdan que a veces el personal esta comprometido con los objetivos y en la tabla
N°23 el 60% afirman que a veces el personal cumple con el perfil profesional de acuerdo

a su trabajo y por ello no existe el recurso humano 6ptimo.

4. Analizando como la motivacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en el personal, encontramos la baja motivacion repercutiendo a un buen
desempefio del trabajador tal como se ve en la tabla N°3 el 68,57% indican que a veces
sus comparfieros realizan sus actividades laborales correctamente en su puesto de
trabajo, repercutiendo en las metas requeridas por la Direccion, por otro lado en la tabla
N°5 el 60% manifiestan que a veces el personal cumple con los objetivos que se
propone, incidiendo a un ineficiente desempefio y peor ain incide con el resultado de la
tabla N°10 el 42,86 % afirman que casi siempre la estabilidad laboral en la Direccién
Regional de Salud Lima, depende de los cambios de jefaturas incidiendo en conllevar
un buen clima laboral ya que no existe una buena integracion del personal como en
equipo tal como se ve en la tabla N°15 el 68,57% refieren que a veces el personal tiene
facilidad en integrarse con otras areas, ya que son injustos los cambios del personal que
hasta incluso no cumplen con el perfil del puesto.

5.2 Recomendaciones:

1- Desarrollar e implementar nuevas estrategias en cuanto a incentivos Yy/o
reconocimientos, sea dinerario 0 no dinerario, a su vez realizar capacitaciones
periddicas a todo el personal para mejorar el nivel profesional, haciéndoles mas
competentes para resolver los problemas que se dan dia a dia, asimismo se recomienda
a la Direccidn saber elegir a los jefes de las areas que cumplan con el perfil del puesto
para lograr un eficiente direccionamiento del personal y con un buen liderazgo cumplir

las metas y objetivos de la entidad.

1. Generar un buen clima laboral, creando talleres de integracion del personal que puedan
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socializar y conocerse en el cual se les debe escuchar y pedir sugerencias para la
mejora de los proceso o actividades del cumplimiento de los objetivos y metas, asi
mismo se debe encargar al &rea correspondiente que realice el ingreso a su presupuesto
para invertir en el mejoramiento de la infraestructura y mejorar los ambientes y en
cuanto a los sueldos y beneficios la oficina de recursos humanos debe evaluar al

personal segun su nivel profesional y asi brindarles los beneficios y sueldos justos.

Se debe realizar los concursos o convocatorias publicas del personal con transparencia,
para obtener el recurso humano idéneo o capacitado para asi aprovechar los recursos y
equipos que se disponen en la entidad, a su vez realizar constantes evaluaciones al
personal en el cumplimiento de sus actividades diarias 0 metas que se trazan en su

puesto correspondiente.

Fomentar que la estabilidad laboral, se debe a la capacidad y competitividad
profesional de los trabajadores, mas no favoritismos cuando se hacen los cambios de
las jefaturas, dando seguridad a los trabajadores y a su vez motivandolos a ser mas
competentes. Por otro lado, se debe realizar rotaciones del personal para tener una

mejor integracion del personal de la Direccion Regional de Lima.
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Anexos 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

METODOLOGIA

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OBJETO DE
ESTUDIO
Tipo: Descriptivo.
Objetivo General
1. Describir como la motivacion se Disefio: No experimental, de corte
relaciona con el desempefio transversal.
laboral del personal . )
administrativo de la Direccion | “La motivacion se relaciona Poblacién:  Correspondera a 150
Regional de Salud Lima. significativamente  con el trabajadores ~ administrativos de la
L ¢De qué manera la desempefio laboral del Direccion Regional de Salud Lima,
Motivacion 'y | motivacién se| Objetivos Especificos personal administrativo de la Huacho.
desempefio relaciona Direccion Regional de Salud | Motivacion.
laboral del |significativamente con| 1. Determinar en qué nivel se | Lima, Huacho - 2019.” '
personal el desempefio laboral encuentra la motivacién de los Muestra: Se aplicé el muestreo
administrativo en | del personal trabajadores de la Direccion pirobalistica simple y se obtuvo como
Direccion administrativo - de I Regional ~de Salud Lima, Desempefio labora resultado de muestra de 35
Regional de | Direccion Regional de Huacho. trabajadores administrativos.
Salud Lima, | salud Lima 20197 2. Determinar cudl es el nivel de

Huacho — 2019

eficiencia del desempefio laboral
del personal administrativo de la

Direccion Regional de Salud
Lima, Huacho.
3. Analizar en qué medida la

motivacion se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral del personal
administrativo en  Direccion
Regional de Salud Lima, Huacho
- 2019

Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina - 2019




Anexo 2 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE
Variables DEfm'C.'on Dimensiones Indicadores Items
Operacional
Autonomia éSu estabilidad laboral depende de tener un buen perfil profesional?
Es el estado interno | yiotivacion ¢éSe consideran las propuestas de mejoras para el funcionamiento de la Direccién Regional de Salud
que dirige 0 mueve | |iirinseca Lima?
el comportamiento P
; Aprendizaje . . S . ~
de una persona hacia 3. ¢Recibe capacitaciones para mejorar su desempefio laboral?
una meta y a través _
de sus dimensiones Salario 4, ¢laremuneracion que percibe, responde al trabajo realizado?
Motivacién m;)rtilr:/;cclgn y 5. ¢Cree que los sueldos y beneficios son justos y equitativos para todo el personal de la Direccién
extrinseca se Regional de Salud Lima?
mediran en qué nlve: Motivacion Tipo de| 6. ¢Ha recibido Usted incentivos y/o reconocimientos, durante los dos ultimos afios que viene laborando
Se encuentran con e Extrinseca incentivo . .z . . o)
Instrumento del ° en la Direccidn Regional de Salud Lima?
cuestionario de 13 Evaluacion | 7. Considera que su trabajo va de acuerdo con su perfil profesional?
items. 8. ¢El personal esta capacitado para resolver cualquier inconveniente que se presente en el trabajo?
¢Su jefe inmediato reconoce la labor que realiza y eso le motiva a mejorar su desempefio laboral?
Producto 10. ¢Cree usted que existe el trabajo en equipo en su area?
11. ¢Considera usted que la disposicién de equipos y recursos materiales que emplea su institucion es
Optima?
12. éEntre los objetivos de la Entidad, es prioridad mejorar la calidad del servicio prestado al
Administrado?
13. éCree usted que el personal es eficiente y aporta al logro de los objetivos de la Direccidon Regional de
- i ima?
Es el rendimiento en | Actitud Salud Lima® o .
el cual nos permite 14. {Cree usted que el personal cumple con los objetivos que se propone en el puesto de trabajo?
evaluar sus
?gggl'g;‘;ses de): Clima 15. éExiste un buen ambiente de trabajo?
Desempefio | personal, en el cual a Comportamiento 16. éEl personal cumple con el horario establecido por la entidad?
laboral se mediran a través Calidad 17. (Cree usted que sus compaferos realizan sus actividades laborales correctamente en su puesto de
i i | .
‘jg un c‘:f;;:g”ar'osﬂz trabajo, alcanzando logros?
dimensiones actitud, 18. ¢El personal tiene facilidad en integrarse con otras areas?
comportamiento  y 19. ¢Cree usted que el personal cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos que se le asigna?
Rendimiento . ¢éLa estabilidad laboral en la Direccién Regional de Salud Lima, depende de los cambios de jefaturas?
rendimiento 20. ¢La estabilidad laboral en'la D R | de Salud L d dedel bios de jefat ?
Competencia|
21. ¢éEl personal esta comprometido con los objeticos de la Direccidn Regional de Salud Lima?
22. (Cree usted que el personal que lideran las jefaturas cumple con el perfil profesional para realizar un
trabajo de calidad dentro de la entidad?
Resultados | 23 sTiene las condiciones y ambientes fisicos adecuados para realizar sus labores pertinentes?




Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina - 2019



Soy

Anexo 03
CUESTIONARIO

bachiller del programa profesional de administracion de la universidad San Pedro filial Huacho, y estoy

realizando una investigacion con el proposito de recabar informacion sobre motivacion y desempefio laboral del

personal administrativo en la Direccion Regional de Salud Lima; por tanto, solicito a usted su colaboracion llenando

el presente cuestionario.
INSTRUCCIONES:

A. Lea detenidamente cada pregunta y marque con una (X) la alternativa que usted considere refleje la mejor
situacion-.
B. Recuerde que este cuestionario es de forma anénima y podra responder con total confianza y seguridad
C. No deje de contestar ninguna pregunta. Si tiene duda favor de consultar con el encargado del cuestionario
1 2 3 4 5
Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca Nunca
CUESTIONARIO
N° ITEMS 1 2 3 4 5
01 ¢Ha recibido Usted incentivos y/o reconocimientos, durante
los dos ultimos afios que viene laborando en la Direccién
Regional de Salud Lima?
02 éCree usted que existe el trabajo en equipo en su area?
03 ¢Cree usted que sus compaferos realizan sus actividades
laborales correctamente en su puesto de trabajo,
alcanzando logros?
04 éSu jefe inmediato reconoce la labor que realiza y eso le
motiva a mejorar su desempeiio laboral?
05 éCree usted que el personal cumple con los objetivos que se
propone en el puesto de trabajo?
06 éSe consideran las propuestas de mejoras para el
funcionamiento de la Direccién Regional de Salud Lima?
07 éTiene las condiciones y ambientes fisicos adecuados para
realizar sus labores pertinentes?
08 éla remuneracion que percibe, responde al trabajo
realizado?
09 éCree que los sueldos y beneficios son justos y equitativos
para todo el personal de la Direccién Regional de Salud
Lima?
10 éLa estabilidad laboral en la Direccion Regional de Salud
Lima, depende de los cambios de jefaturas?
11 éSu estabilidad laboral depende de tener un buen perfil
profesional?
12 éEntre los objetivos de la Entidad, es prioridad mejorar la

calidad del servicio prestado al Administrado?




13 é¢Considera usted que la disposiciéon de equipos y recursos
materiales que emplea su institucidn es 6ptima?

14 ¢El personal estd capacitado para resolver cualquier
inconveniente que se presente en el trabajo?

15 | éEl personal tiene facilidad en integrarse con otras areas?

16 ¢Cree usted que el personal es eficiente y aporta al logro de
los objetivos de la Direccién Regional de Salud Lima?

17 éCree usted que el personal cumple con las tareas vy
obligaciones en los tiempos que se le asigna?

18 ¢El personal esta comprometido con los objeticos de la
Direccion Regional de Salud Lima?

19 éCree usted que el personal que lideran las jefaturas cumple
con el perfil profesional para realizar un trabajo de calidad
dentro de la entidad?

20 ¢El personal cumple con el horario establecido por Ia
entidad?

21 | éExiste un buen ambiente de trabajo?

22

éRecibe capacitaciones para mejorar su desempeiio laboral?

23 éConsidera que su trabajo va de acuerdo con su perfil
profesional?

Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina - 2019

Anexo 4
RESULTADO DE LA ENCUESTA DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
DIRECCION REGIONAL DE SALUD LIMA EN BASE A SU POBLACION DE (150) Y UNA
MUESTRA PROBABILISTICA (35)

1 2 3 4 5

Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca Nunca

TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS: Poblacion 150 y una muestra de 35
CUESTIONARIO

N° ITEMS 1 2 3 4 5
01 ¢Ha recibido Usted incentivos y/o
reconocimientos, durante los dos
ultimos afios que viene laborando en
la Direccion Regional de Salud Lima?
02 ¢Cree usted que existe el trabajo en
equipo en su area?

03 éCree usted que sus compaiieros
realizan sus actividades laborales
correctamente en su puesto de
trabajo, alcanzando logros?

04 éSu jefe inmediato reconoce la labor
que realiza y eso le motiva a mejorar 4857% 17 | 51.43% 18
su desempefio laboral?

3714 18 48.58% 12 | 14.29% 5

54.29% 19 | 37.14% 13 857% 3

68.57% 24 | 2857% 10 | 2-86% 1




05

¢Cree usted que el personal cumple
con los objetivos que se propone en el
puesto de trabajo?

1143% 4

60.00% 20

28.57% 10

06

é¢Se consideran las propuestas de
mejoras para el funcionamiento de la
Direccién Regional de Salud Lima?

74.29% 26

2571% 9

07

¢Tiene las condiciones y ambientes
fisicos adecuados para realizar sus
labores pertinentes?

40.00% 14

60.00% 21

08

éla  remuneracién  que
responde al trabajo realizado?

percibe,

4571% 16

54.29% 19

09

¢Cree que los sueldos y beneficios son
justos y equitativos para todo el
personal de la Direccién Regional de
Salud Lima?

37.14% 13

54.29% 19

857% 3

10

¢éLa estabilidad laboral en la Direccién
Regional de Salud Lima, depende de
los cambios de jefaturas?

42.86% 15

2857% 10

2857% 10

11

éSu estabilidad laboral depende de
tener un buen perfil profesional?

51.43% 18

20.00% 7

28.57% 10

12

¢Entre los objetivos de la Entidad, es
prioridad mejorar la calidad del
servicio prestado al Administrado?

28.57% 10

54.29% 19

17.14% 6

13

¢Considera usted que la disposicidon
de equipos y recursos materiales que
emplea su institucion es éptima?

20.00% 7

48.57% 17

17.14% 6

14.29% 5

14

¢El personal estd capacitado para
resolver cualquier inconveniente que
se presente en el trabajo?

22.86% 8

77.14% 27

15

¢El personal tiene facilidad en
integrarse con otras areas?

68.57% 24

31.43% 11

16

éCree usted que el personal es
eficiente y aporta al logro de los
objetivos de la Direccidn Regional de
Salud Lima?

857% 3

71.43% 25

20.00% 7

17

éCree usted que el personal cumple
con las tareas y obligaciones en los
tiempos que se le asigna?

1143% 4

62.86% 22

25.71% 9

18

¢El personal estda comprometido con
los objeticos de la Direccidon Regional
de Salud Lima?

77.14% 27

22.86% 8

19

éCree usted que el personal que
lideran las jefaturas cumple con el
perfil profesional para realizar un
trabajo de calidad dentro de Ila
entidad?

77.14% 27

22.86% 18

20

¢El personal cumple con el horario
establecido por la entidad?

28.57% 10

68.57% 24

2.86% 1

21

éExiste un buen ambiente de trabajo?

45.71% 16

54.29% 19

22

éRecibe capacitaciones para mejorar
su desempefio laboral?

48.57% 17

34.29% 12

17.14% 6

23

éConsidera que su trabajo va de
acuerdo con su perfil profesional?

40.00% 14

60.00% 215




Fuente: Cuestionario elaborado por Bach. Marlene Giovanna Medina Molina - 2019



