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RESUMEN

La presente investigacion, titulada “Factores psicosociales y desempefio laboral en los
trabajadores de la Direccion Regional de Salud Cajamarca. 2017”. El objetivo principal fue
determinar y analizar la influencia de los factores psicosociales en el desempefio laboral en
los trabajadores. La investigacion es cuantitativa; descriptiva, correlacional. Se llevd a cabo
en la sede de la Direccidn Regional de Salud Cajamarca con una muestra de 103 trabajadores.
Para la recoleccion de los datos se utilizaron cinco instrumentos. El cuestionario de Factores
Psicosociales fue elaborado por la autora y los otros cuatro cuestionarios utilizados de
Evaluacion del Desempefio y Conducta Laboral tiene autoria del Ministerio de Salud. Se
concluyé que los factores psicosociales méas relevantes que influyeron en el desempefio
laboral fueron: Dentro de las Caracteristicas del puesto de trabajo: puesto que desempefia
(p=0.000), monotonia/repetitividad (p=0.016), en el nivel de responsabilidad el cargo que
desempefia (p=0.0004), plus por el cargo (p=0.001) y el grado de disposicion para realizar sus
responsabilidades (p=0.047). Y finalmente, en la Organizacién del tiempo de trabajo
influyeron asi: en la variable Jornada de trabajo y descanso, la categoria los motivos de
retraso en el trabajo (p=0.043), y la categoria motivo de comisién de servicio (p=0.024). El
desempefio laboral de los trabajadores se califico a través de las fichas de Evaluacién de
Desempefio y Conducta Laboral, donde el 63.1% de las unidades en estudio resultaron

desaprobados y el 36.9% aprobados.

Palabras clave: Trabajadores, factores psicosociales, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The present investigation, titled “Psychosocial factors and work performance in the workers
of the Cajamarca Regional Health Directorate. 2017”. The main objective was to determine
and analyze the influence of psychosocial factors on work performance in workers. The
research is quantitative; descriptive, correlational. It was carried out at the headquarters of the
Cajamarca Regional Health Directorate with a sample of 103 workers. Five instruments were
used to collect the data. The Psychosocial Factors questionnaire was prepared by the author
and the other four questionnaires used for the Evaluation of Performance and Work Behavior
are authored by the Ministry of Health. It was concluded that the most relevant psychosocial
factors that influenced job performance were: Within the Characteristics of the job: position
held (p = 0.000), monotony / repetitiveness (p = 0.016), in the level of responsibility the
position who performs (p = 0.0004), plus for the position (p = 0.001) and the degree of
willingness to carry out their responsibilities (p = 0.047). And finally, in the Organization of
working time they influenced as follows: in the variable Work shift and rest, the category the
reasons for delay in work (p = 0.043), and the category reason for commission of service (p =
0.024). The work performance of the workers was qualified through the Performance and
Work Conduct Evaluation sheets, where 63.1% of the units under study were disapproved

and 36.9% approved.

Keywords: workers, psychosocial factors, job performance.
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CAPITULO 1

INTRODUCCION

Las caracteristicas laborales asi como las mismas condiciones organizacionales, se han ido
transformado de manera significativa con el tiempo, en parte como consecuencia de las
mudanzas en los aspectos sociales, culturales, politicos y econdémicos, que se han ido dando
particularmente en los Gltimos 30 afos, en que la globalizacion, la industrializacion y la
competencia de mercados, crean nuevas y complejas exigencias en los trabajadores, lo que
genera como resultado, oportunidades de crecimiento, adaptacion y aprendizaje para el

trabajador, asi como también riesgos para la salud y el bienestar del mismo (1).

En este marco, ha de considerarse la problematica generada por los factores de riesgo
psicosocial, que afectan a la poblacidn trabajadora, los mismos que cada vez son mas
numerosos y mas graves; y las consecuencias de los mismos, se demuestran en la reduccion
de la calidad de vida del trabajador y el efecto negativo en sus condiciones de salud y

bienestar (1).

Estas Gltimas afirmaciones tienen implicancias demostradas que afectan en el desempefio

laboral de los colaboradores.

El desempefio laboral ha sido siempre considerado como la base para lograr el buen
desenvolvimiento de la organizacion en el mercado. En este sentido, el desempefio es

fundamental para lograr el éxito y efectividad de la organizacion (2).



En relacion a las condiciones de trabajo la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), sefiala
que en el mundo existen cientos de millones de trabajadores que realizan sus actividades
laborales en escenarios con diversas condiciones inseguras colocando en riesgo la salud del
trabajador. Anualmente, 1,1 millones de personas en el mundo, pierden la vida como
producto de lesiones y enfermedades profesionales; por afio se presentan 160 millones de
nuevos casos de enfermedades laborales en todo el mundo, incluyendo las enfermedades
mentales, por lo que genera como resultado, un aumento del nimero de trabajadores, en

paises industrializados que sufren de estrés psicoldgico (3).

Otros estudios sobre lo antes indicado muestra resultados preocupantes, asi vemos en
Colombia, la Primera Encuesta Nacional sobre Condiciones de Salud y Trabajo, realizada
por el Ministerio de Proteccion Social en el 2007, evidencia que la prevalencia de
exposicion a factores de riesgo psicosocial de los trabajadores es significativa y los
percibidos con mayor frecuencia por parte de los trabajadores, son la atencion directa al
publico que representaba un 60% Yy los movimientos repetitivos de manos y brazos un 51%,
superando inclusive a los riesgos ergondmicos, ubicandose en los dos primeros lugares en

mas del 50% de los encuestados (1).

Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado que
representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y abarcan muchos
aspectos (4)(5). Algunos de estos se refieren al trabajador de forma individual, mientras que
otros estan ligados a las condiciones y al medio ambiente de trabajo y otros, estan referidos

a las influencias econémicas y sociales ajenas al lugar de trabajo pero que repercuten en él.



En estudios de investigacion y analisis del tema relativo a los factores psicosociales se ha
tratado desde hace algunos afios de caracterizar esos diferentes componentes en términos
mas explicitos, asi como de explicar la naturaleza de sus interacciones y efectos, dando
especial importancia a la salud. Respecto a los factores individuales o personales del
trabajador, las capacidades y limitaciones de este en relacion con las exigencias de su
trabajo parecen ser primordiales, asi como la satisfaccion de sus necesidades y expectativas,
mientras que las condiciones y el medio ambiente de trabajo incluyen la tarea en si, las
condiciones fisicas en el lugar de trabajo, las relaciones de los trabajadores con sus
supervisores y las practicas de la administracion. Los factores externos al lugar de trabajo,
pero que guardan relacién con las preocupaciones psicosociales en el trabajo, se derivan de
las circunstancias familiares o de la vida privada, de los elementos culturales, la nutricién,
las facilidades de transporte y la vivienda (5). Vistos de esta manera, los factores
psicosociales en el trabajo, requieren una definicion suficientemente amplia que tenga en

cuenta esas variadas influencias, asi como sus consecuencias (5).

Hay autores como Jiménez B.M. (4), que los definen como: “Los factores psicosociales en
el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en
el trabajo y las condiciones de organizacién, por una parte, y por la otra, las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del mismo, todo lo cual,
a través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la
satisfaccion en el trabajo” y si estas son insatisfactorias hasta la salud psicofisica del
trabajador sera afectada, produciendo estrés e insatisfaccion laboral y la falta de motivacion

para realizar las tareas cotidianas, evidenciandose en el desempefio de los mismos.



Estas abstracciones son de particular importancia en algunas organizaciones como es el caso
de Salud, sistema que, por su complejidad, la exposicion a factores de riesgo para los
trabajadores es de diferente naturaleza, de acuerdo al espacio y grupo ocupacional en que se
desempefie el trabajador. Esta situacion se hace evidente en aquellos que laboran en el area
netamente asistencial a diferencia de aquellos que trabajan en areas exclusivamente
administrativas, en el que los niveles de exigencia tienen mucha trascendencia, como es el
caso de la Direccion Regional de Salud Cajamarca (DIRESA), en donde los trabajadores

asumen la responsabilidad de la administracion de todo el sistema de salud de la Region.

En este escenario, la intensidad de las actividades que se desarrollan dia a dia se dan bajo
presion, ya que si a este nivel se toman malas decisiones o los equipos de cada area que
conforma esta institucién, no son eficientes y eficaces, se observara que los problemas se
presentaran en cadena en cada uno de los servicios de este complejo institucional, como son
los servicios de salud, situacion que va a generar un ambiente de constante tension, que se
observa en cada una de las areas de la estructura organizacional; justificado en parte por las
exigencias que devienen desde el nivel regional, ministerial, de los directivos y de la propia
poblacién a los que deben rendirse cuentas permanentemente y por el constante reclamo de
garantizar una atencion de salud de calidad que debe ofertarse en los establecimientos de

salud que dependen de esta institucion.

Por lo tanto el o los trabajadores deben estar conscientes del nivel de responsabilidad que
tienen, por la exigencia de metas a cumplir y con plazos establecidos desde el nivel central,
situacion que como se entendera van a tener repercusiones psicosociales en los que laboran
en esta organizacion; aspectos que poco 0 nhada son tenidos en cuenta, ya que la

preocupacion estd centrada en cumplir con la programacion, que si esta no se logra



generalmente se dan sanciones administrativas y/o presupuestales, con las repercusiones
sociopoliticas que estas sanciones pueden significar para las respectivas direcciones de los

niveles de esta organizacion.

La problematica presente es evidente dentro de la organizacion, la evaluacién de factores
psicosociales y el desempefio laboral, aportara a plantear estrategias para minimizar los
problemas anteriormente mencionados que puedan perjudicar el desempefio laboral y la

productividad de cada uno de los miembros de la organizacion.

Por estas razones se plantea el presente trabajo de investigacion, declarando como
problema: la influencia de los Factores Psicosociales en el Desempefio Laboral en los
trabajadores de la Direccion Regional de Salud Cajamarca 2017. El objetivo principal: fue
determinar y analizar la influencia de los factores psicosociales en el desempefio laboral en
los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Cajamarca 2017, los mismos que pueden
incidir en su verdadera capacidad de trabajo; investigacion que tuvo como hipdtesis: Las
Caracteristicas del puesto de trabajo, Organizacion del tiempo de trabajo y los factores extra

laborales influyen en el desempefio laboral de los trabajadores.



CAPITULO 2

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion
En la presente investigacion, por necesidad de discusion de los resultados se esté incluyendo

informacidn antigua, teniendo en cuenta que no hay investigaciones relacionadas al tema.

Galindo (2011), realizo la investigacion: Propuesta para determinar la reaccion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, en la Universidad Nacional Autonoma de México. La
investigacion llegod a la siguiente conclusion: El clima organizacional es uno de los mejores
indicadores, para poder determinar el funcionamiento de una organizacion, a nivel individual,
grupal u organizacional, ademéas ayuda a determinar los factores que intervienen en dicha
corporacion, permitiendo identificar con precision las diferentes problematicas en el
funcionamiento global de la organizacién pudiendo determinar el nivel de intervencion, y las

areas susceptibles de mejora y cambio (6).

Morales Guzman (2010), realizo la investigacion: La Relacion entre Clima Organizacional y
desempefio laboral del personal operativo en una dependencia gubernamental, en la
Universidad Salesiana de México. La investigacion llegd a la siguiente conclusion: La
importancia del clima organizacional positivo es maxima. El clima debe ser evaluado
individual y periddicamente pues usualmente una empresa tiene tantos climas como

departamentos (6).



Castillo (2017) en su investigacion: Diagnostico y Propuesta de un Modelo de Evaluacion del
Desempefio Humano, para los servidores publicos del grupo militar de trabajo amazonico del
canton lago agrio, provincia de Sucumbios, tuvo como finalidad general establecer un
diagnostico del desempefio laboral de un grupo de funcionarios, con el objetivo de proponer
un sistema de evaluacion que permita medir las competencias laborales que presentan los
funcionarios de una institucion militar. Se hizo uso el método deductivo, las técnicas que
aplico es la entrevista. Entre las principales conclusiones del estudio se evidencia que el
desempefio laboral de los funcionarios es bajo, debido a que la institucion brinda poca
importancia a los temas de capacitacion y desarrollo del cuerpo de funciones. El estudio
recomienda la aplicacion de un sistema de evaluacion que se orienta a mejorar el rendimiento
y desempefio laboral de los colaboradores. Para evaluar el rendimiento es necesario

establecer los protocoles y lineamientos de trabajo dentro de un manual de funciones (7).

El Instituto Nacional de Salud e Higiene en el Trabajo de Espafia ( INSHT, 2001) menciona
que los factores de riesgo psicosocial en el trabajo estan directamente relacionadas con las
condiciones ambientales (agentes fisicos, quimicos y biologicos), la organizacién, los
procedimientos y métodos de trabajo, las relaciones entre los trabajadores, el contenido del
trabajo y con la realizacion de las tareas que pueden afectar, en buena cuenta “son aspectos
de la concepcidn, organizacion y gestién del trabajo, asi como de su contexto social y
ambiental, que tienen la potencialidad de causar dafios fisicos, psiquicos o sociales a los

trabajadores (8).

Mowday y Spencer (1981) demostraron que la motivacion de logro estaba relacionada con el
absentismo. Segin mostraron los datos de su investigacién, las personas con baja motivacion

de logro presentan mas absentismo que los que tienen un elevado nivel de motivacion (9).



Kanfer R (1995) sefiala que la motivacion y el rendimiento presentan una influencia
reciproca. No sélo la motivacion puede afectar al rendimiento, sino que el rendimiento puede
afectar a la motivacion. Conocer cual ha sido el rendimiento conseguido en una tarea
determinada puede robustecer o atenuar la motivaciéon futura, dependiendo del nivel de

rendimiento, de las supuestas causas del rendimiento y de las condiciones de motivacion (9).

Loi, Hang-yue y Foley (2006) examinaron las relaciones entre las percepciones de justicia
respecto a las recompensas salariales que tienen los empleados, el apoyo organizacional
percibido, el compromiso organizacional y la intencion de dejar la empresa. Al hablar de
salario, es importante que los trabajadores perciban que en su organizacion existe justicia de
procedimiento (es decir, que el procedimiento empleado para asignar los salarios es objetivo
en funcién de los puestos de trabajo, las tareas y responsabilidades de los mismos, etc.) y
también justicia distributiva (que las personas sean recompensadas en funcion de su trabajo).
Los resultados mostraron que tanto la justicia de procedimiento como la distributiva
contribuian al desarrollo del apoyo organizacional percibido y éste mediaba los efectos sobre
el compromiso organizacional y la intencion de dejar la empresa. Como esperaban, el
compromiso organizacional estaba negativamente relacionado con la intencion de marcharse

de la compafiia (9).

Meyer y Allen (1991) sugieren que el compromiso organizacional refleja los lazos
psicoldgicos entre un empleado y la organizacion, que lleva a comportamientos laborales

favorables, tales con un mejor desempefio laboral y conductas de ciudadania organizacional

(9).



Cardy y Dobbins (1994) las caracteristicas de personalidad influyen en el ausentismo laboral,
los factores organizacionales afectan enormemente a este problema. No parece estar muy
claro el grado que se puede atribuir a un grupo o a otro respecto a las variaciones en el
rendimiento. Lo que parece mas probable es que la variacion atribuible a los factores del

sistema/personales difiere de un puesto a otro (9).

Robbins y Judge (2009) explican que el pago no es un factor que impulsa una manera
importante de la motivacion en area laboral. Sin embargo, para motivar a las personas es
importante que subestimen la importancia que tiene el sueldo para mantener los talentos
notables. Un estudio que se realiz6 con los colaboradores de una organizacion en el 2006
reveld que solo el 45% de los empleados pensaban que el pago era un factor clave, por el que
se perdia el talento, el 71 % de los trabajadores con mayor rendimiento sefialdo que era la
razon principal. Dado que la paga es tan importante entender como se debe pagar a los

empleados, para esto se mencionaron algunas decisiones estratégicas (10).

Medina (2017) en su tesis rendimiento laboral del personal administrativo nombrado del
Municipio Provincial del Santa. Chimbote 2017, tuvo como propoésito, determinar el nivel de
rendimiento laboral de los colaboradores administrativos asegurados en el Municipio de la
Provincia del Santa. Chimbote 2017, La poblacion estuvo constituida por 211 colaboradores
administrativos y se determind la muestra quedando 66 unidades muéstrales, el tipo de
estudio es descriptivo con un disefio no experimental, los resultados revelaron que el 82% de
los trabajadores del Municipio de la Provincia del Santa reflejé un bajo rendimiento laboral,
el 17% evidencié un mediano rendimiento laboral y en el restante 2% se observé un alto

rendimiento laboral, lo mismo acontecié en los resultados a nivel de dimensiones. En



conclusion, se observé un deficiente rendimiento laboral en el personal administrativo

asegurado del Municipio de la Provincia del Santa (11).

2.2. Bases Conceptuales

2.2.1. Desempefio Laboral

El concepto de desempefio ha sido tomado del inglés performance. Aunque admite también la
traduccion como rendimiento, serd importante conocer que su alcance original tiene que ver
directamente con el logro de objetivos (o tareas asignadas). Es la manera como alguien o algo
trabaja, juzgado por su efectividad. Bien pudiera decirse que cada empresa 0 Sistema

empresarial deberia tener su propia medicion de desempefio.

El concepto desempefio sugiere una idea de orientacion a la tarea en un ambiente de trabajo
pautado, caracterizado por el orden y la disciplina, donde los trabajos o las tareas estan

claramente, y probablemente estrechamente definidos.

Se entiende por desemperfio laboral del puesto, al grado de autonomia, de responsabilidad
sobre el trabajo y de eficacia en los resultados con el que el ocupante del puesto desarrolla las

funciones asignadas al mismo.

El desempefio de un puesto, es el comportamiento de la persona que lo ocupa, esta referido a
la manera en la que los empleados realizan de una forma eficiente sus funciones en la
empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas. EI desempefio laboral de las personas va
a depender de su comportamiento y también de los resultados obtenidos. Este desempefio es
situacional. Varia de una persona a otra y depende de innumerables factores condicionante

que influyen mucho en él. El valor de las recompensas y la percepcién de que éstas dependen
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del afan personal determinan la magnitud del esfuerzo que el individuo esté dispuesto a
hacer. Es una relacion perfecta de costo beneficio. A su vez, el esfuerzo individual depende
de las habilidades y las capacidades de la persona y de su percepcion del papel que
desempefiara. Asi, el desempefio en el puesto esta en funcion de todas aquellas variables que

lo condicionan notoriamente (12).

El desempefio laboral esta ligado a las caracteristicas de cada persona, entre las cuales se
pueden mencionar: las cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo, que
interacttan entre si, con la naturaleza del trabajo y con la organizacién en general, siendo el

desempefio laboral el resultado de la interaccion entre todas estas variables.

Por tanto, podemos indicar que el desempefio de un puesto de trabajo cambia de persona a
persona, debido a que este influye en las habilidades, motivacion, trabajo en grupo,
capacitacion del trabajador, supervisién y factores situacionales de cada persona; asi como, la
percepcion que se tenga del papel que se desempefia. Observando asi que son multiples los

factores que determinan el desempefio laboral (12).

Los Recursos Humanos tienen relevante importancia para el logro de las politicas, metas y
objetivos organizacionales; son los factores que hacen a las organizaciones productivas y
competitivas y, por ende exitosas, de alli que resulte importante desarrollar una gestion de
recursos humanos que garantice la disponibilidad de personal bien capacitado, competente,
actualizado, con actitud adecuada hacia el trabajo y comprometido con el futuro de la
organizacion (identidad y pertenencia organizacional), por lo que se deben delimitar
claramente, por una parte, el objetivo al cual se dirige la gestion de sus recursos humanos vy,

por la otra, la funcion de recursos humanos que cumplira la organizacion (13).
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2.2.1.1. Factores que influyen en el Desempefio Laboral

Los factores a tomarse en cuenta (14) (15) en esta evaluacion son:

Buen uso y Manejo de Equipos: Califica el cuidado y el uso adecuado de las maquinas y
herramientas que le son confiados al servidor o funcionario para la realizacion de su
trabajo.

Calidad del Trabajo: Califica la incidencia de aciertos y errores, consistencia, precision y

orden en la presentacion del trabajo encomendado.

Colaboracion: Califica la disposicion de apoyar con esfuerzo adicional, incluso con tareas

y acciones ajenas al campo de su competencia.

Confiabilidad y Discrecién: Califica el uso adecuado de la informacion, que por el

puesto o las funciones que desempefia debe conocer y guardar reserva.

Conocimiento del Cargo: Califica el grado de aplicacion de los conocimientos adquiridos

mediante el estudio y experiencia en trabajos asignados.

Cumplimiento de las Normas: Califica el cumplimiento de las normas institucionales

(reglamento interno de trabajo, procedimientos, instructivos, entre otros.)

Cumplimiento de Metas: Califica el grado de cumplimiento de los objetivos y metas

establecidas en el Plan Operativo Institucional (POI) para el area a su cargo.

Direccidn y Organizacion: Califica la eficiencia para la distribucién del trabajo, asi como

la capacidad y habilidad del directivo para motivar, conducir y promover el desarrollo del

personal a su cargo, acorde a las funciones de su Unidad Organica.

Iniciativa: Califica el grado de actuacion laboral espontanea, sin necesidad de

instrucciones y supervision, generando nuevas soluciones ante problemas de trabajo con

originalidad.

Oportunidad: Califica el cumplimiento de plazos en la ejecucién de los trabajos

encomendados.
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Planificacion: Califica la capacidad para elaborar, ejecutar y evaluar el trabajo propio y
del personal a su cargo, asi como la habilidad para racionalizar los recursos asignados.
Relaciones Interpersonales: Califica la interrelacion personal y adaptacion al trabajo en
equipo.

Responsabilidad: Califica el compromiso que asume el evaluado a fin de cumplir
oportuna y adecuadamente con las funciones encomendadas.

Supervision y Control: Califica la habilidad para asignar tareas con instrucciones claras y
precisas, evaluando continuamente los avances y logros.

Toma de Decisiones: Califica la capacidad para detectar y resolver adecuada y

oportunamente situaciones o problemas derivados del trabajo.

2.2.1.2. La Evaluacion Del Desempefio
La evaluacion del desempefio es una sistematica apreciacion del desempefio, del potencial
del desarrollo del individuo en el cargo. Toda evaluacion es un proceso para estimular o

juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona (16).

La evaluacién del desempefio es la que permite la medicién del potencial humano de cada
empleado, ademas brinda oportunidades de crecimiento y de condiciones efectivas de
participacion de todos los miembros de la organizacion segun los objetivos organizacionales

e individuales (17).

La evaluacién del desempefio es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de
cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual. Este sistema permite una
medicion sistematica, objetiva e integral de la conducta profesional y el rendimiento o el

logro de resultados (lo que las personas son, hacen y logran) (18).
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La evaluacion de los individuos que desempefian papeles dentro de una organizacion puede
hacerse mediante varios enfoques, que reciben denominaciones, como evaluacion del
desempefio, evaluacion del mérito, evaluacion de los empleados, informes del progreso,
evaluacion de eficacia funcional, etc. Algunos de estos conceptos son intercambiables. En
resumen, una evaluacion del desempefio es un concepto dindmico, ya que los empleados
son siempre evaluados con cierta continuidad, sea formal o informalmente, en las

organizaciones (16).

Ademas, la evaluacion del desempefio es un medio a través del cual es posible localizar
problemas de supervision de personal, de integracion del empleado a la organizacion o al
cargo que ocupa en la actualidad, de desacuerdos, de desaprovechamiento de empleados con
potencial mas elevado que el requerido por el cargo, de motivacién, etc. Segun los tipos de
problemas identificados, la evaluacion del desempefio puede ayudar a determinar la falta de
desarrollo de una politica de recursos humanos adecuada a las necesidades de la

organizacion (16).

2.2.1.3. Objetivos de la Evaluacién del Desempefio

La evaluacion del desempefio ha dado lugar a innumerables demostraciones en favor y a
otras sin duda en contra. Sin embargo, poco se ha hecho para comprobar, de forma real y
metddica, sus efectos. Con el supuesto de que la seleccion de Recurso Humano es una
especie de control de calidad en la recepcion de la materia prima, habra quien diga que la
evaluacion del desempefio es una especie de inspeccion de calidad en la linea de montaje.
Las dos alegorias se refieren a una posicion pasiva, sumisa y fatalista del individuo que se
evalla en relacion con la organizacion de la cual forma parte, o pretende hacerlo; y a un

planteamiento rigido, mecanizado, distorsionado y limitado de la naturaleza humana. La
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evaluacion del desempefio no se puede restringir a la opinion superficial y unilateral de

algunos respecto del comportamiento funcional de la persona (16).

Es preciso profundizar mas, encontrar las causas y establecer perspectivas de comun
acuerdo con el evaluado. Si es necesario modificar el desempefio, el principal interesado (el
evaluado) no sélo debe conocer el cambio planeado, sino también saber por qué se debe
modificar y si es necesario hacerlo. Debe recibir la realimentacion adecuada y reducir las

discordancias relativas a su actuacion en la organizacion (16).

La evaluacion del desempefio no es un fin en si, sino un instrumento, un medio, una
herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la organizacion. Para
alcanzar ese objetivo béasico (mejorar los resultados de los recursos humanos de la
organizacion), la evaluacion del desempefio pretende alcanzar diversos objetivos
intermedios. Puede tener los siguientes objetivos intermedios:

1. Adecuacion del individuo al puesto.

N

Capacitacion.

3. Promocion.

4. Incentivo salarial por buen desempefio

5. Mejora de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.
6. Auto perfeccionamiento del empleado.

7. Informacion bésica para la investigacion de recursos humanos.

8. Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados

9. Estimulo para una mayor productividad.

10. Conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion.

11. Realimentacion (feedback) de informacion al individuo evaluado.
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12. Otras decisiones de personal, como transferencias, contrataciones, etc.

En resumen, los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio se pueden
presentar en tres fases:
1°, Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar su plena
utilizacion.
2°. Permitir que los recursos humanos se traten como una importante ventaja competitiva
de la organizacion, cuya productividad puede desarrollarse, obviamente, segun la
forma de administracion.
3°. Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva a todos
los miembros de la organizacion, sin olvidar tanto los objetivos organizacionales

como los objetivos de los individuos (16).

2.2.2. Factores Psicosociales

Los factores psicosociales son considerados en muchas ocasiones como factores
organizacionales que pueden dar lugar tanto a consecuencias positivas como negativas.
Cuando estos factores son positivos, es porque las condiciones organizacionales son
adecuadas, facilitan el trabajo, el desarrollo de las competencias personales, laborales y los
niveles altos de satisfaccion laboral, de productividad empresarial y de estados de
motivacién en los que los trabajadores alcanzan mayor experiencia y competencia
profesional. Asi, la toma de conciencia por parte de los empleadores de las ventajas que da
una acertada cultura empresarial, de liderazgo y de clima laboral que contribuyan a la salud,

generan el desarrollo individual, bienestar personal y organizacional (8).
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Los factores psicosociales en el trabajo se pueden definir como el conjunto de interacciones
entre el trabajo, el medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo, las condiciones de
organizacion 'y capacidades del trabajador, rendimiento, necesidades, cultura y
consideraciones personales fuera del trabajo (entorno extralaborales) que a través de
percepciones y experiencias pueden influir en la salud, el rendimiento, la seguridad del

trabajador (19) (20).

Los factores psicosociales pueden favorecer o perjudicar la actividad laboral y la calidad de
vida laboral de las personas. En el primer caso fomentan el desarrollo personal de los
individuos, mientras que cuando son desfavorables perjudican su salud y su bienestar. En
este caso hablamos de riesgo psicosocial, que es fuente de estrés laboral, o estresor, y que

tiene el potencial de causar dafio psicoldgico, fisico, o social a los individuos (21).

2.2.2.1. Clasificacion de los Factores Psicosociales
e Las Caracteristicas del puesto de trabajo
e La Organizacion del trabajo

e Caracteristicas personales
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Cuadro 01

Clasificacion de los Factores Psicosociales

Las Caracteristicas del puesto de
trabajo La Organizacion del trabajo Caracteristicas personales
. ] N e Caracteristicas individuales
¢ Iniciativa/autonomia e Estructura de la organizacion
N . - Género
¢ Ritmos de trabajo. - Comunicacion en el trabajo
] o ) - Personalidad
e Monotonia/repetitividad. - Estilos de mando i
C .. - a
e Nivel de cualificacion exigido - Participacion en la toma de decisiones
. ., - Tipo de contrato
e Nivel de responsabilidad - Asignacion de tareas L
. - Motivacion
- Relaciones Interpersonales en el _
trabajo - Formacion
e Organizacion del tiempo de trabajo. - Actitudes
- Jornada de trabajo y descansos - Aptitudes
e Caracteristicas de la empresa e Factores extra laborales

- Actividad - Factores socioeconémicos

- Localizacion - Vida familiar

- Morfologia - Entorno social

- Dimension - Ocio y tiempo libre

- Imagen

FUENTE: Técnicas de Prevencién de Riesgos Laborales: Seguridad e Higiene del Trabajo — 2007 (20).
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1. Factores debidos a las Caracteristicas de Puesto de Trabajo

La evolucidn del trabajo a traves del tiempo ha permitido el paso de un tipo de trabajo,
donde es el propio trabajador el que planifica, disefia y ejecuta con plena autonomia su
tarea de acuerdo con sus capacidades y habilidades, a un tipo de trabajo en serie,
consecuencia del desarrollo industrial caracterizado, por la realizacion de una serie de
tareas cortas y repetitivas, donde el trabajador pierda la perspectiva del producto final.
Convirtiéndose el trabajo en monotono y repetitivo, generalmente no cualificado y
marcado por el ritmo que la maquina o el proceso productivo le impone, donde el
trabajador a perdido su autonomia, a veces el estimulo ha pasado a ser controlado mas por

la propia maquina que por el mismo (20).

a. Iniciativa/autonomia: Consiste en la posibilidad que tiene el trabajador para organizar
su trabajo, regular su tiempo, determinar la forma de realizarlo y corregir las anomalias

que se presentan, etc., lo que constituye un importante factor de satisfaccion.

La autonomia es definida como el grado en que los miembros de la organizacién perciben
que pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar cada paso a sus
superiores y en general, el grado en el que se anima a los colaboradores a ser

autosuficientes y a tomar iniciativas propias (22).

Por el contrario, la falta de autonomia, que puede llegar a anular cualquier tipo de
iniciativa, puede tener repercusiones negativas en el trabajador y ser causa de
insatisfaccion, pérdida de motivacién, pasividad, empobrecimiento de capacidades y en
algunos casos, dar lugar a ciertas patologias como ansiedad y alteraciones psicosomaticas

(20).
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En la Autonomia se engloban “aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la
capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones tanto
sobre aspectos de la estructuracion temporal de la actividad laboral como sobre cuestiones

de procedimiento y organizacion del trabajo (23).

b. Ritmos de trabajo: Tiempo requerido para la realizacion del trabajo. Los factores mas
significativos que pueden estar determinando el ritmo laboral en un puesto son: trabajar
con plazos ajustados, exigencia de rapidez en las tareas, recuperacion de retrasos,
velocidad automética de una maquina, competitividad entre compafieros, normas de
produccidn, cantidad de trabajo a realizar, control jerarquico directo con presiones de

tiempo, etc.

Caracteristicos de los trabajos en cadena, repetitivos, o no, motivan que el trabajador se
encuentre sometido al ritmo que la propia cadencia le impone, coartando sus libertades
para realizar cualquier accion e impidiendo la posibilidad de autorregulacion.

Este factor puede ser el causante de efectos negativos tales como: fatiga fisica 0 mental,
insatisfaccion, ansiedad, depresion, etc., que en todo caso, vendran condicionadas por las

caracteristicas individuales y sus posibilidades de adaptacion a este tipo de trabajo (20).

c. Monotonia / Repetitividad: La monotonia y la repetitividad generan desmotivacion
al desconocer el trabajador su contribucion en el proceso productivo global. Este tipo de
tareas provocan afecciones organicas, trastornos fisioldgicos y psicosomaticos (23).

Se ha establecido la existencia de relacion entre el trabajo monotono y repetitivo, y la
insatisfaccion laboral de trabajador. Para que un trabajo sea interesante debe ser variado y

debe tener una cierta multiplicidad de tareas y de atribuciones.
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Como consecuencia de la Organizacion Cientifica del trabajo en los procesos industriales
han proliferado numerosos puestos de trabajo, que se caracterizan fundamentalmente por
su monotonia y repetitividad, en los que el trabajador carece de iniciativa y sus
movimientos se convierten en meros actos reflejos, disminuyendo su libertad vy

limitandose su intervencion Unicamente cuando advierte alguna anomalia o desajuste (20).

Como consecuencia de este factor el trabajador pierde libertad e iniciativa, desconoce el
sentido de su trabajo y se produce un empobrecimiento del contenido de su trabajo.

Pudiendo ser origen de afecciones organicas, trastornos fisiologicos u otras enfermedades.

d. Nivel de Cualificacion exigido: Cuanto mayor sea el nivel de cualificacion exigido
para una determinada tarea mayores seran las posibilidades de satisfaccion en el trabajador

y de desarrollo en su personalidad (20).

e. Nivel de responsabilidad: Para que el trabajo sea satisfactorio el nivel de
responsabilidad del trabajador debe ser adecuado a la capacidad del mismo y a los
recursos disponibles.

La responsabilidad constituye un importante elemento de satisfaccién y se encuentra
ligada a la cualificacion y retribucién de los puestos de trabajo. Cuando la responsabilidad
no corresponde con el nivel de formacidn y cualificacion del trabajador, la posibilidad de

que se produzcan errores pueden ser causa de la aparicion de alteraciones diversas (20).

f. Remuneracion
La remuneracion se refiere a la recompensa que recibe el individuo a cambio de realizar

las tareas organizacionales. Se trata, basicamente, de una relacion de intercambio entre las
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personas Yy la organizacion. Cada empleado negocia su trabajo para obtener un pago
economico y extraecondémico. La remuneracion econdmica puede ser directa o indirecta

(16).

La idea de remuneracion se limita casi exclusivamente al pago de una suma de dinero a
cambio de un trabajo y debido a la complejidad de las sociedades, se encuentra méas o
menos establecido en la mayoria de los casos qué tipo de remuneracion corresponde a
cada trabajo dependiendo de la cantidad de horas que necesite, de la capacitacion o
profesionalizacion del mismo, de los riesgos que esa actividad implique, de la duracion,

etc. (24).

1) Remuneracion econdmica directa: es la paga que cada empleado recibe en forma de
salarios, bonos, premios y comisiones. El salario representa el elemento mas importante
(16).

El término salario se entiende como la remuneracion monetaria o la paga que el
empleador entrega al empleado en funcidn del puesto que ocupa y de los servicios que

presta durante determinado tiempo. El salario puede ser directo o indirecto. El salario
directo es el dinero que se percibe como contraprestacion por el servicio brindado en el
puesto ocupado. En el caso de los empleados por horas, el salario equivale al nimero
real de horas que hayan laborado durante el mes (con la exclusién del descanso semanal
remunerado); en el caso de los empleados por mes, corresponde al salario mensual que

perciben.

2) Remuneracion econémica indirecta: es el salario indirecto que se desprende de las

clausulas del contrato colectivo de trabajo y del plan de prestaciones y servicios
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sociales que ofrece la organizacion. El salario indirecto incluye vacaciones,
gratificaciones, bonos, extras (riesgos, insalubridad, tumo nocturno, afios de servicio,
etc.), participacion de utilidades, horas extras, asi como el dinero correspondiente a los
servicios y prestaciones sociales que ofrece la organizacion (como subsidios para

alimentacion y transpone, seguro de vida grupal, etcétera) (16).

La suma del salario directo y el indirecto constituye la remuneracion. Asi, ésta abarca
todos los componentes del salario directo y todos los derivados del salario indirecto. En
otras palabras, la remuneracion representa todo lo que recibe el empleado, directa o
indirectamente, como consecuencia de su trabajo en una empresa. Asi, la remuneracion se

paga en género y el salario en especie (16).

Los premios extraecondémicos, como orgullo, autoestima, reconocimiento o seguridad en
el empleo, también afectan profundamente la satisfaccion que se deriva del sistema de

remuneracion.

Por tanto, denominamos remuneracion al sistema de incentivos y premios que la
organizacion establece para motivar y recompensar a las personas que trabajan en ella.
Asi, la remuneracion entrafia todas las formas posibles de pago al personal, y es quiza la
razon principal de que las personas busquen empleo. Es una necesidad vital, cuya

importancia radica en el punto de vista de cada persona (16).

2. Factores debidos a la Organizacion del Trabajo.
Dentro de este grupo se pueden considerar incluidos los factores psicosociales a:

a. Estructura de la Organizacién
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b. Organizacion del tiempo de trabajo

c. Caracteristicas de la empresa.

a. Estructura de la Organizacion: el comportamiento de la persona se encuentra
condicionado por sus propias caracteristicas y la situacion en que se encuentra. Por ello, la
organizacion debe adecuar su estructura para conseguir el maximo logro de satisfaccion
laboral, centrando sus actuaciones en los siguientes factores psicosociales: comunicacion

en el trabajo, estilos de mando y participacion en la toma de decisiones (20).

1. Comunicacion en el trabajo: El disefio de la organizacion debe propiciar la

comunicacion entre los trabajadores en la actividad laboral, y puede ser:

1.1. Comunicacion formal: Sirve para orientar los comportamientos hacia los

principios, las normas y las metas de la organizacién. Pueden establecerse tres tipos:

- Comunicacion vertical ascendente (de los subordinados hacia el jefe): permite
conocer los puntos de vista y canalizar las iniciativas de los trabajadores.

- Comunicacion vertical descendente (del jefe hacia los subordinados): facilita el
establecimiento de los objetivos y las directrices de la organizacion, y

- Comunicacion horizontal (entre compafieros): facilita el apoyo emocional entre los
trabajadores y hace posible la coordinacion de actividades y la resolucion de

conflictos.

1.2. Comunicacion informal.- Favorece el desarrollo de la actividad profesional a

través de los contactos entre compaferos, y sirve de valvula de escape a quejas

interpersonales, conflictos y frustraciones en el trabajo (25).
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La comunicacion en la empresa contribuye en gran medida al logro de un adecuado
clima de trabajo ya que el ser humano es por esencia un ser social y como tal tienen

necesidad de comunicarse con los demas.

Las comunicaciones descendentes, ascendentes o colaterales, deben ser potenciadas con
el fin de evitar el aislamiento del trabajador dentro del grupo de trabajo, ya que una
comunicacion escasa o0 deficiente puede ser causa de insatisfaccion, estrés o de

conflictos laborales o personales.

. Estilos de mando: EI estilo de mando influye en el clima laboral y en las relaciones
entre los trabajadores y entre éstos y los jefes. EI mando en la empresa es el encargado
de facilitar la informacion, dar las érdenes e instrucciones, asignar tareas o funciones,
etc., y como tal, puede adoptar diferentes estilos: autocratico, paternalista, laissez faire,

democratico, etc.

2.1. Estilo autocratico: Basado en el principio de autoridad, por lo que el jefe no
informa de los objetivos, sélo da consignas (20).

Considera que la mayor eficacia se consigue procurando que los trabajadores interfieran
lo menos posible en la toma de decisiones. El jefe autocratico no considera el clima
emocional que le rodea.

Las consecuencias de este estilo de autoridad son una relativa calidad en la produccién
pero a costa de tensiones, competitividad entre los miembros del grupo asi como una
falta de motivacion de aquellos que tienen una minima responsabilidad dado que no

encuentran sentido al trabajo que realizan (26).
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2.2. Laissez faire (Dejar hacer): Este estilo de mando parte de la base de que,
exigiendo un minimo de esfuerzo para llevar a cabo el trabajo, se logra una situacion
adecuada. El jefe que aplica este tipo de liderazgo se abstiene de guiar, no da ningun
tipo de consigna, deja que el grupo siga sus propias inclinaciones. Incapaz de asumir
cualquier tipo de autoridad o control, intenta a toda costa no enfrentarse a situaciones
conflictivas. Las consecuencias es que en el grupo suele haber una cierta agresividad
latente, aunque sin tensiones manifiestas, debido a que la falta de directrices hace que
no se consiga el objetivo de trabajo o que éste sea de baja calidad (26).

Hay la conviccion de gue la exigencia de un minimo esfuerzo asegurara una adecuada
situacién laboral, y el jefe se inhibe en situaciones conflictivas, y no dirige, no da

consignas y deja que el propio grupo se autocontrole.

2.3. Paternalista: Se basa en la suposicién de que la empresa u organizacién se
justifica si permite el desarrollo personal de los individuos que la componen (26).
Prevalecen los intereses personales sobre las demandas de la organizacién, y el jefe
quiere hacer todo él solo, no valora la iniciativa ajena ni promueve el liderazgo. Tiende
a crear y mantener individuos infantiles, indecisos e inseguros y todos los trabajadores

deben recurrir a €l para solucionar sus problemas (20).

El jefe paternalista intenta eliminar los conflictos y el malestar del ambiente a toda

costa. Confia en su diplomacia personal y emplea métodos de controles muy generales

y suaves. Tampoco deja vias de participacion a los trabajadores (26).
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2.4, Democratico: En este estilo de mando se valora tanto la tarea como al
individuo, y el jefe se centra en la tarea de coordinacion del grupo, tomando las
decisiones de forma conjunta el jefe y el grupo. (20)

Se conseguira un objetivo si este tiene sentido para los miembros de un grupo y si estos
trabajan con un cierto grado de satisfaccion. El jefe de grupo no cree que sea el quien
tenga la solucion optima por lo que, antes de tomar una decision, consultard con los
miembros del grupo asegurando que entre todos se busque y encuentre la solucion mas
adecuada. Su funcion mas que el control, se centra en la coordinacion de los miembros
del grupo y en su participaciébn como un miembro mas. En los grupos en los que se
practica este estilo de mando suelen conseguirse los objetivos perseguidos, en un clima
de comparierismo y de critica constructiva del trabajo. Se consigue también una mayor
identificacion con la tarea y por tanto una mayor satisfaccion en el trabajo (26).

El estilo democratico es el mas adecuado para dirigir cualquier organizacién laboral,
porque favorece la participacion de los trabajadores; asi como la colaboracion vy el

comparfierismo, y contribuye a la aparicion de una verdadera conciencia de grupo (25).

El estilo democréatico o participativo el que mas beneficios aporta al encontrarse los
trabajadores mas satisfechos (aumento de su bienestar y enriquecimiento de su
personalidad y aumento de la productividad de la empresa). Los estilos de mando

pueden resultar aplicables a la empresa en general (20).

. Participacién en la toma de decisiones: Un estilo participativo, se logrard ademas de

los objetivos de productividad, mayor informacion, comunicacion y satisfaccion de

todas las personas implicadas en el proceso productivo.
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La falta de participacion de los trabajadores en la toma de decisiones puede ser un
factor causante de ansiedad y estrés en la medida en que su ausencia conlleve una falta
de control sobre sus propias condiciones de trabajo (20). Por tanto, hay que tener en
cuenta:
- Los medios de participacion. - Si existen 0 no, buzones, reuniones, delegados,
etc., también se ha de tener en cuenta si son adecuados 0 no.
- La politica de incentivos / motivacion. - Disponer 0 no de prestaciones sociales,
ayudas, plan de pension, cheque de comida, seguro médico, premios.
- La estabilidad / inseguridad en el empleo. - Despidos, contrataciones, rotacion

de plantilla.

4. Asignacion de tareas: La falta de asignacion de tareas, con claridad en cuanto a su
contenido, las decisiones que seran precisas tomar y las personas a las que le
corresponde tomarlas, pueden ser causa de conflictos de competencias, que ademas de

incidir sobre la productividad puede ser causa de estrés (20).

5. Relaciones Interpersonales en el trabajo: Aunque se tiende a pensar que una buena
relacion interpersonal en el trabajo es aquella en la que no hay discrepancias entre los
trabajadores, lo 16gico es que como en otras las relaciones humanas haya divergencias
entre los comparieros y entre los subordinados y los jefes, porque se pueden tener
visiones distintas acerca de los objetivos, tareas, procedimientos, expectativas... pero si
se establece entre los trabajadores una actitud de respeto (tener en cuenta las creencias
y sentimientos de los demas), comprension (aceptar a los demas como personas, con
sus limitaciones, sus necesidades, debilidades y caracteristicas personales) cooperacién

(unir los esfuerzos hacia el mismo objetivo) y cortesia (mantener un trato amable y
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cordial) se conseguird una atmosfera laboral de comprension y de armonia que
facilitard la solucion de cualquier conflicto interpersonal y favorecera un buen clima

laboral (25).

b. Organizacion del tiempo de trabajo: La organizacion del tiempo de trabajo,
constituye un factor fundamental de la organizacién de la empresa, ya que vienen
condicionada por los objetivos que la empresa debe cubrir, tales como razones de

productividad y competitividad (20).

Una adecuada o inadecuada organizacion, planificacion y distribucion del tiempo de
trabajo pueden incidir positiva 0 negativamente en el desempefio de la actividad del
trabajador, repercutiendo directa e indirectamente en él, en la institucién y en su entorno.
Los factores a tener en cuenta son:
e Jornada laboral: Partida, continua, a turnos, introduccion de horarios nuevos, horas
extraordinarias. ..
e Pausas de trabajo. - Descansos durante la jornada laboral, descansos semanales, dias
laborables, periodos vacacionales, festivos...
e Caracteristicas de horario. - Restringido, flexible...
e Trabajo nocturno o por turnos. - Esta relacionado con ciertas repercusiones sobre el

trabajador, tanto a nivel fisiol6gico, como psicolégico o emocional.

Jornadas de trabajo y descanso: A la hora de establecer las jornadas de trabajo (su

duracion y distribucion) debera tenderse a la consecucién del necesario triple equilibrio

fisico, mental y social del trabajador. Por lo que debera tenerse en cuenta, no sélo su
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rendimiento, su consumo energético y su disponibilidad de recuperacion, sino también sus
necesidades personales, familiares y sociales.
La jornada laboral puede ser partida, continua, a turnos, introduccién de horarios nuevos,

horas extraordinarias (25).

Durante la jornada laboral hay Pausas de trabajo o Descansos, que pueden ser descansos
semanales, dias laborables, periodos vacacionales, festivos, etc. (25).

Una jornada de trabajo excesiva puede ser causa de fatiga en el trabajador, pudiendo
ademas, si el tiempo de descanso es insuficiente, ser causa de una disminucion de su

rendimiento y un aumento del riesgo de accidentes o enfermedades (20).

Horarios de trabajo: El horario de trabajo constituye el eje principal de la forma de vida
de la poblacion activa. EI nimero de dias a la semana, frecuencia y la importancia de los
descansos diarios, y el tipo de horario juegan un papel principal en la fatiga percibida por

el asalariado (23).

Las caracteristicas del horario de trabajo puede ser restringido o flexible (25). El horario
flexible permite que el trabajador organice su tiempo de trabajo y lo adapte a sus
necesidades personales, familiares o sociales. Normalmente lleva que una parte del horario

sea comun para todos los trabajadores, pudiendo el trabajador.

Cuando el periodo de la actividad de la empresa abarca un horario mayor a 8 horas

laborales, normalmente se requiere horario a turnos , lo que conlleva la rotacion de

horarios, puede dar lugar a problemas fisioldgicos: insomnio, fatiga, problemas
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psicoldgicos y sociales (deterioro de la relacion familiar, profesional y social, trastornos

sexuales, etc.) (20).

c. Caracteristicas de la empresa: Las caracteristicas de la empresa puede influir en la
calidad de vida del trabajador, por lo que siempre que sea posible deberan tenerse en

cuenta desde la fase de proyecto o disefio (20).

Actividad: La actividad que realiza o el tipo de servicio que presta constituyen factores
psicosociales que afectan al bienestar del trabajador, tanto en su ambito laboral y social.
Pudiendo constituir un importante factor de satisfaccion si la actividad que realiza o

servicios que presta son valorados positivamente por la sociedad (20).

Localizacion: El emplazamiento de la empresa constituye un importante factor de
bienestar y satisfaccion, pero también puede dar lugar a problemas de naturaleza psiquica
y social. Asi una empresa que obligue al trabajador a realizar desde su vivienda al centro
de trabajo (con los problemas que ello conlleva de tréafico, tiempos de espera y transporte,
incomodidades, etc., o incluso que haga necesario el traslado de su familia a otra vivienda
0 ciudad), y que presente unas condiciones ambientales exteriores negativas ( orientacion,
falta de espacios abiertos, estética del entorno, etc.), puede hacer al trabajador menos
resistente ante a demanda de su trabajo y méas vulnerable ante las situaciones de estrés.

Por el contrario la empresa situada en un entorno agradable y abierto, alejado de focos de
polucion y contaminacion, relativamente cerca de la vivienda del trabajador y los lugares
de ocio, con buenos medios de comunicacién, etc., contribuye a mejorar el bienestar y

calidad de vida de los trabajadores (20).
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Morfologia: El disefio del lugar del trabajo, comprendiendo los aspectos relativos a
espacio disponible por trabajador, distribucion y acondicionamiento del espacio (evitando
puestos de trabajo aislados o confinados), equipamientos sociales, lugares para descanso,
posibilidad de trabajo en grupo, posibilidad de comunicacion sin ruidos ni interferencias,
etc., puede contribuir a crear situaciones de confort, satisfaccion y bienestar. Pero si el
disefio es inadecuado, puede conllevar a situaciones de estrés e incluso trastornos
psicopatoldgicos graves como la claustrofobia (miedo a los espacios cerrados) o la

agorafobia (miedo a los espacios abiertos) (20)

Dimensién: Hace referencia al tamafio de la empresa. El tamafio de la empresa puede
originar riesgos de origen psicosocial ya que su dimensién marcard unas caracteristicas
que pueden dar lugar a la aparicién de situaciones de estrés o insatisfaccion. Asi, en la
gran empresa es mas probable gque exista una mayor preocupacién por los temas de
prevencion y formacion, la estabilidad en el empleo es mayor, existen mas posibilidades
de promocién o cambio de puesto, su organizacion estd mas consolidada, suelen contar
con servicios sociales, etc., mientras que la pequefia presenta otras caracteristicas como
mayor autonomia e iniciativa, tareas mas variadas, comunicacion mas fluida y
personalizada, horarios mas flexibles, etc. Ello conduce a que, en general, el trabajador de
la pequefia empresa se encuentra mas satisfecho con su trabajo, al sentirse necesario y
valorado, frente al trabajador de la gran empresa donde las comunicaciones son mas

dificiles, que se puede ver afectado por situaciones de estrés e insatisfaccion (20).

Imagen: La imagen que la sociedad tiene de una determinada empresa en virtud de la
informacién que esta tiene de ella (producto o servicio que realiza, su manera de

funcionar, preocupacién por la calidad y la preservacién del medio ambiente, solidez
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econdmica, salarios que paga, modernizacion, relacion con otros ambitos de la sociedad,
etc.) repercute en la que se tienen de los trabajadores de la misma. Lo que constituye para

el trabajador una fuente de satisfaccion, al mejorar su status y su prestigio (20).

3. Factores debidos a las Caracteristicas Personales

Cada trabajador presenta unas caracteristicas individuales que dan lugar a que los factores
psicosociales incidan de diferentes maneras en cada persona, dependiendo de su
capacidad de tolerancia y de su capacidad de adaptacion a las diferentes situaciones,
extendiendo ésta en un doble sentido, por una parte adaptando la realidad exterior a su
forma de ser y sus necesidades y por otra, modificando estas necesidades en funcion de la
realidad exterior (20). El éxito de esta adaptacion dependera de los factores personales, los
cuales se clasifican en:

e Factores endodgenos o individuales

e Factores exdgenos o extralaborales

a) Factores endogenos o individuales: Son los determinantes de las caracteristicas de la
propia persona y de su forma de ser y reaccionar (personalidad, edad, género, formacion,

motivaciones, aptitudes, actitudes, expectativas, etc.)

Personalidad: La personalidad se puede definir como un estilo de comportamiento que
permite a las personas reaccionar y adaptarse a las circunstancias que le rodean, existiendo
numerosas teorias y muy diversos tipos de personalidad. El estrés esta relacionado con el

tipo de personalidad.
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Quienes tienen mas interés por el trabajo, un desmesurado interés por la perfeccion vy el
logro de metas elevadas, estan mas expuestos a situacion de estrés o insatisfaccion, por el
contrario, quienes utilizan la energia necesaria para resolver los problemas, trabajan al
ritmo que le viene impuesto y precisan de la colaboracion de los demas para resolver los
problemas, generalmente son personas adaptables a otras opiniones, introvertidos y
preocupados por su salud, lo que conlleva generalmente que se sientan satisfechos con su

trabajo (20).

Edad: Las personas mas jovenes suelen tener mayores expectativas, son mas exigentes y
por ello se encuentran mas expuestas a situaciones de estrés o insatisfaccion. Por el
contrario, las personas mayores tienen mayor experiencia, conocimientos y capacidad de
adaptacion, lo que le permite resolver los problemas, por lo que disponen de mas recursos

para hacer frente a situaciones de estrés (20).

Género: Se refiere a los roles y las responsabilidades asociadas a las imagenes culturales
idealizadas de hombres y mujeres. Los roles sociales estan establecidos por la familia y la
sociedad y estan vinculados a la cultura. Para comprender los roles de género dentro de
una sociedad, el proceso de aprendizaje tiene lugar desde el nacimiento. No obstante, las
definiciones de masculino y femenino varian con el tiempo y son construcciones culturales
que pueden cambiar con el tiempo y de hecho lo hacen. Por lo tanto, las relaciones
desiguales de género no son ni predestinadas ni inmutables. El concepto de género puede
usarse para cuestionar las desigualdades por motivos de género y promover la igualdad de

género (27).
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Contrato: Es un acuerdo en el que las partes firmantes concretan sus derechos y sus
obligaciones sobre una determinada materia o hecho. En el contrato de trabajo se fijan las
caracteristicas de su prestacion: actividad laboral que debe desarrollarse, jornada, horario,
salario, duracion de la relacion...

Es el acuerdo entre dos personas, por el que una de ellas, el trabajador, se compromete a
prestar determinados servicios bajo la direccion de la otra, el empresario, recibiendo a
cambio una retribucion garantizada, esto es, ajena a los riesgos de la empresa (28).
Contrato individual de trabajo es una convencion por la cual el empleador y el trabajador
se obligan reciprocamente, éste a prestar servicios personales bajo dependencia y
subordinacion del primero, y aquél a pagar por estos servicios una remuneracion
determinada. Los servicios prestados por personas que realizan oficios o ejecutan trabajos
directamente al publico, o aquellos que se efectian discontinua o esporadicamente a
domicilio, no dan origen al contrato de trabajo. El contrato de trabajo es consensual;
debera constar por escrito en los plazos a que se refiere, y firmarse por ambas partes en

dos ejemplares, quedando uno en poder de cada contratante (29).

Tipo de contrato
a. Segun la duracion del contrato:

e Indefinido o fijo: No existe fecha de terminacion de la relacion laboral. En la
actualidad existen distintas modalidades de contratos de duracién indefinida, que
generan, a su vez, diferentes incentivos para la empresa. La tendencia deseada es la de
que cada vez se concierten mas contratos de duracion indefinida. Estos contratos

pueden celebrarse a tiempo completo o a tiempo parcial (28).
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e Temporal: Existe fecha de terminacién, concreta o en funcién del cumplimiento de
un hecho. En estos casos, aunque no exista una causa justificativa de la temporalidad,
se permite la utilizacion de la modalidad temporal para fomentar el empleo de

personas con discapacidad o facilitar la jubilacion anticipada (28).

b. Segun la duracion de la prestacion:
e A tiempo completo. Se trabajan las horas habituales en la actividad de que se trate.

e A tiempo parcial. El nimero de horas de trabajo es inferior al habitual (28).

Formacion: La formacion constituye un importante factor de satisfaccién personal pero,
al igual que las capacidades, los conocimientos adquiridos y la experiencia, puede
constituir importante fuente de insatisfaccion cuando no existe correspondencia entre la

capacitacion del trabajador y el trabajo que realiza (20).

Motivacién: Se refiere al proceso mediante el cual los esfuerzos de una persona se ven
energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de una meta (30). Todas las personas
tienen unas aspiraciones que condicionan nuestra conducta y unas necesidades que deben
ser satisfechas, constituyendo la motivacion el tipo de conducta humana encaminada al
logro de lo que se desea 0 se necesita y el trabajo el vehiculo que posibilita el logro de

estas necesidades, ya que de no ser asi puede ser origen de insatisfaccion.

Segun Maslow las necesidades personales se ordenan jerarquicamente en necesidades

basicas o fisiologicas, de seguridad, sociales y afectivas, de estima o prestigio y de

realizacion personal o autorrealizacion.
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Entre las posibles fuentes de satisfaccion se pueden incluir el reconocimiento, la
promocion, la realizacion del trabajo, el contenido, etc., y entre las de insatisfaccion el
salario, la politica de empresa, las relaciones interpersonales, la estabilidad en el empleo o

el entorno fisico (20).

Actitudes y aptitudes: Las actitudes se pueden definir como el conjunto de valores,
formado por la experiencia y vivencias sociales, que condicionan la forma de reaccionar
de las personas ante una determinada situacion, es decir, la tendencia a conducirse de una

manera.

Las aptitudes por el contrario se pueden definir como el conjunto de cualidades innatas,
que se han desarrollado y potenciando con la experiencia y el aprendizaje y que permiten a

la persona realizar una determinada actividad (mental, fisica, muscular, etc.)

Las actitudes favorables permiten que la adaptacién a las condiciones de trabajo se realice
mas facilmente y la adecuacion entre las aptitudes de las personas y el esfuerzo que
requiere una determinada actividad da lugar a trabajos mas satisfactorios.

En el caso que se produzca desequilibrios entre las actitudes y aptitudes de las personas y
lo que el trabajo requiere, serd preciso la intervencion, introduciendo cambios en la

organizacion del trabajo o a través de acciones formativas (20).

Experiencia Laboral: Se entiende como el conjunto de las habilidades y conocimientos
especificos obtenidos en los distintos empleos (31). Criterio de seleccion que refiere a los
conocimientos que una persona adquiere a lo largo del tiempo. Se vincula estrechamente

con la cantidad de afios de ejercicio laboral de una persona y se asume que cuantos mas
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afios de trabajo posee, mayor sera la experiencia en dicho cargo. A su vez: “La experiencia
laboral permite al individuo formarse en el mundo del trabajo en un sentido amplio,
adquiriendo destrezas en las tareas de la produccion, disciplina en el cumplimiento de las

obligaciones laborales, espiritu de cooperacion para el trabajo en equipo, etc.” (32).

b) Factores Exogenos o Extralaborales: son aquellos factores extralaborales (factores
socioecondmicos, vida familiar, entorno social, ocio y tiempo libre, etc.), que pueden tener
una marcada influencia sobre la satisfaccion o insatisfaccion laboral al incidir sobre otros

factores psicosociales del trabajo (20).

Estado civil: El estado civil se define, en el sentido mas estricto del concepto, como la
situacion personal del individuo, de si se encuentra solo 0 en pareja y, dentro de esta
ultima situacion, si lo esta de iure o de facto. Asimismo, el estado civil se relaciona
estrechamente con la libertad personal, la dignidad y la libertad de pensamiento, y atiende
a la decision autdnoma de entrar o no en una relacion personal permanente con otra

persona, respecto de la cual se crean consecuencias, dependiendo de dicho estado.

Religion: Creaciones colectivas e historicas que “reflejan la diversidad de la experiencia
humana y los distintos modos en que la gente puede hacerse cargo de la promesa, el
desafio y la tragedia de la vida humana.” Las religiones son multiculturales e internamente

diversas, ya que interactlian con otras préacticas y valores culturales (27)

Ocio y tiempo libre: El ocio es la manera en que ocupamos el tiempo libre, normalmente
en actividades de libre eleccién, de caracter voluntario y que de alguna manera resulten

placenteras, las cuales cumplen con el objetivo de llenar el tiempo libre de sentido
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personal y social, por medio del entretenimiento o el descanso, promoviendo la autonomia,
el descanso, la diversion y el desarrollo integral (33). Toda actividad autobnoma y
reconfortante que se valora en si misma y que se diferencia del mundo del trabajo y las
obligaciones. El ocio supone un tiempo de autonomia, recogimiento, enriquecimiento y
disfrute de actividades que nutren necesidades psico-sociales, de salud y propician el
desarrollo humano para la reconstitucion del sujeto en sus diversas formas de existencia

social (34).

Tiempo libre es aquel que no ocupamos en labores, tareas, trabajos y responsabilidades
que se nos han impuesto, normalmente se da después de haber realizado todas las
obligaciones ya sean laborales, académicas o domésticas y por lo general el objetivo de
este tiempo es que sea utilizado en descansar, divertirse y desarrollarse en un ambiente

diferente (33).

2.2.3. Disposiciones Generales de la DIRESA Cajamarca

2.2.3.1. Naturaleza Juridica, Finalidad, y Jurisdiccién

Articulo 1°

La Direccién Regional de Salud Cajamarca — DIRESA Cajamarca- es una unidad organica
dependiente de la Gerencia Regional de Desarrollo Social del Gobierno Regional
Cajamarca. Constituye la unica autoridad de salud en el ambito del Gobierno Regional

Cajamarca (35).

Articulo 2°
La DIRESA Cajamarca, tiene por finalidad lograr el desarrollo de la persona humana, a

través de la promocion, proteccion, recuperacion y rehabilitacion de su salud y del
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desarrollo de un entorno saludable, con pleno respeto de los derechos fundamentales de la
persona, desde su concepcidn hasta su muerte natural, en el ambito del Gobierno Regional

Cajamarca (35).

Articulo 3°

La DIRESA Cajamarca, ejerce su jurisdiccién como autoridad de salud, en el ambito del
departamento de Cajamarca y sobre todas las personas juridicas y naturales que prestan
atencion de salud o cuyas actividades afecten directa o indirectamente a la salud de la

poblacidén, en el marco de las normas vigentes (35).

2.2.3.2. Funciones Generales

Articulo 4°

Corresponde a la DIRESA Cajamarca, desarrollar las funciones generales siguientes:

a) Formular, proponer, ejecutar, evaluar, dirigir, controlar y administrar las politicas de
salud de la region en concordancia con las politicas nacionales y planes sectoriales.

b) Formular y ejecutar, concertadamente, el plan de desarrollo regional de salud.

c) Coordinar las acciones de salud integral en el &ambito regional.

d) Participar en el Sistema Nacional Coordinado y descentralizado de Salud de
conformidad con la legislacién vigente.

e) Promover y ejecutar en forma prioritaria las actividades de promocién y prevencion de
salud.

f) Organizar los niveles de atencidn y administracion de las entidades de salud del Estado

que brindan servicios en la region, en coordinacién con los Gobiernos Locales.
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g) Organizar, Implementar y mantener los servicios de salud para la prevencion,
proteccion, recuperacion y rehabilitacion en materia de salud, en coordinacién con los
Gobiernos Locales.

h) Supervisar y fiscalizar los servicios de salud pablicos y privados.

i) Conducir y ejecutar coordinadamente con los 6rganos competentes la prevencion y
control de riesgos y dafios de emergencias y desastres.

j) Supervisar y controlar la produccién, comercializacion, distribucién y consumo de
productos farmaceuticos, dispositivos médicos y productos sanitarios.

k) Promover y preservar la salud ambiental de la region.

I) Planificar, financiar y ejecutar los proyectos de infraestructura sanitaria y
equipamiento; asi como de proyectos sociales en salud, promoviendo el desarrollo
tecnoldgico en salud en el &mbito regional.

m)Poner a disposicion de la poblacion, informacion util sobre la gestion del sector, asi
como de la oferta de infraestructura y servicios de salud.

n) Promover la formacion, capacitacion y el desarrollo de los recursos humanos y articular
los servicios de salud en la docencia e investigacion y proyeccion a la comunidad.

0) Evaluar periédicamente y de manera sistematica los logros alcanzados por la regién en
materia sanitaria.

p) Ejecutar en coordinacion con los Gobiernos Locales de la region acciones efectivas que
contribuyan a elevar los niveles nutricionales de la poblacion de la region.

q) Planificar, organizar, dirigir y controlar las distintas acciones que corresponden al
Sistema Nacional de Gestion del Riesgo de Desastres —-SINAGERD-, en materia de su

competencia.
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Las funciones antes indicadas corresponden al articulo 49° de la Ley Organica de
Gobiernos Regionales, Ley N° 27867, las mismas que contienen un conjunto de facultades
reconocidas en el acta de transferencia de funciones y facultades del Ministerio de Salud al
Gobierno Regional Cajamarca, en cumplimiento del D.S. N° 036-2007-PCM que aprueba
el Plan Anual de Trasferencia de Competencias Sectoriales a los Gobiernos Regionales y

Locales del afio 2007 (35).

2.2.3.3. Estructura Orgénica
Articulo 6°
La Direccion Regional de Salud Cajamarca tiene la estructura organica siguiente:
01 ORGANO DE ALTA DIRECCION
1.1. Direccion Regional
02 ORGANO CONSULTIVO
2.1. Consejo Regional de Salud
03 ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL
3.1. Organo de Control Institucional
04 ORGANO DE ASESORAMIENTO
4.1. Oficina Ejecutiva de Planeamiento Estratégico
4.2. Oficina de Epidemiologia
4.3. Oficina de Asesoria Juridica.
05 ORGANO DE APOYO
5.1. Oficina Ejecutiva de Administracion
5.1.1. Oficina de Economia

5.1.2. Oficina de Logistica
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06

07

5.2. Oficina Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos.
5.3. Oficina de Informaética, Telecomunicaciones y Estadistica.
5.4. Centro de Prevencion y Control de Emergencias y Desastres.

5.5. Oficina de Comunicaciones.
ORGANO DE LINEA

6.1. Direccion Ejecutiva de Promocion de la Salud.
6.1.1. Direccion de Educacion para la Salud.
6.1.2. Direccion de Promocion de Vida Sana y Participacion Comunitaria en
Salud.
6.2. Direccién Ejecutiva de Salud de las Personas.
6.2.1. Direccion de Atencidn Integral y Calidad en Salud
6.2.2. Direccion de Servicios de Salud
6.3. Direccion Ejecutiva de Medicamentos Insumos y Drogas
6.3.1. Direccion de Fiscalizacion, Control y Vigilancia Sanitaria.
6.3.2. Direccion de Acceso y Uso Racional de Medicamentos
6.4. Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental
6.4.1. Direccion de Saneamiento Bésico, Higiene Alimentaria y Zoonosis.
6.4.2. Direccion de Ecologia, Protecciéon del Ambiente y Salud Ocupacional.

6.5. Direccion de Laboratorio de Salud Publica.
ORGANO DESCONCENTRADO

7.1. Direcciones Subregionales de Salud
7.1.1. Direccion Subregional de Salud Jaén
7.1.2. Direccion Subregional de Salud Chota
7.1.3. Direccion Subregional de Salud Cutervo

7.2. Hospital Regional de Cajamarca.
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7.3. Redes de salud
7.3.1. Red de Salud Cajamarca
7.3.2. Red de Salud Cajabamba
7.3.3. Red de Salud Contumaza
7.3.4. Red de Salud Celendin
7.3.5. Red de Salud San Marcos
7.3.6. Red de Salud San Miguel

7.3.7. Red de Salud San Pablo

ORGANO DE ALTA DIRECCION

DIRECCION REGIONAL

Articulo 7°

La Direccidén Regional de Salud Cajamarca, constituye el 6rgano de Alta Direccion y la
maxima autoridad administrativa. Esta a cargo de un Director Regional designado por el

presidente del Gobierno Regional Cajamarca.

Corresponde al drgano de alta direccion desarrollar las funciones siguientes:

a) Ejercer la autoridad de salud en el &mbito del Gobierno Regional Cajamarca.

b) Planear, organizar, dirigir, coordinar, supervisar y controlar las politicas, planes,
proyectos, programas Y actividades sectoriales en materia de salud y administrativas de
su competencia, en el ambito del Gobierno Regional Cajamarca, en armonia con las
politicas nacionales y las prioridades del desarrollo regional.

c¢) Coordinar con las instancias de gobierno regional, local y nacional la implementacion

de la politica nacional de salud y evaluar su cumplimiento.
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d) Conducir y cautelar las actividades correspondientes al Sistema de Gestion de Riesgo
de Desastres, en el ambito de su competencia.

e) Presidir y Conducir el Consejo Regional de Salud.

f) Coordinar con organismos publicos y privados, asi como con organizaciones de
la sociedad civil, las actividades vinculadas al desarrollo del sector en el ambito
regional.

g) Evaluar y aprobar normatividad técnica en materia de salud, en aspectos de su
competencia.

h) Expedir Resoluciones Directorales Regionales Sectoriales en el ambito de su
competencia y actuar como instancia administrativa, segun corresponda.

i) Velar por el cumplimiento de las acciones sobre transparencia y acceso a la
informacidn puablica, de la gestion institucional en su jurisdiccion.

j) Gestionar acciones conducentes a concertar convenios de cooperacion
interinstitucional y de cooperacion técnica internacional en materia de su competencia.

k) Suscribir convenios de cooperacion interinstitucional en materia de su competencia,
segun corresponda.

I) Otras que se le asigne y corresponda (35).

ORGANO CONSULTIVO
CONSEJO REGIONAL DE SALUD

Articulo 8°

El Consejo Regional de Salud, constituye el 6rgano de concertacion, coordinacion y
articulacion regional del Sistema Nacional Coordinado Descentralizado de Salud —

SNCDS-. Desarrolla las funciones siguientes:
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a) Promover la concertacion, coordinacion, articulacion, planificacion, estratégica gestion
y evaluacion de todas las actividades de salud y niveles de atencion en el ambito de la
Region que esté en condicion de realizar acorde a su complejidad y al principio de
subsidiaridad.

b) Impulsar en su ambito el cumplimiento de las politicas y el Plan Nacional de Salud.

c) Proponer las prioridades regionales de salud.

d) Velar por la organizacion y funcionamiento de los Consejos Provinciales de Salud y de

los niveles de atencién de su jurisdiccion (35).

Articulo 9°

El Consejo Regional de Salud es presidido por el Director Regional de Salud y esta
integrado por representantes de las instituciones del sector en el ambito regional,
acordadas por el Gobierno Regional. Se reune por lo menos una vez al mes por
convocatoria del presidente, y en forma extraordinaria cuando lo solicitan por escrito
cuatro de sus miembros. ElI quérum es el nimero entero superior a la mitad de los

miembros designados. Su funcionamiento se rige de acuerdo a su propio reglamento (35).
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Figura O1.

Organizagrama Estructural de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca.
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2.3. Base Teobrica

2.3.1. Teoria de la Finalidad o de las Metas de Locke (1968)

Locke considera que la voluntad el sujeto a la hora de enfrentar una tarea tiene un papel
motivador importante. El esfuerzo que el sujeto realiza en la ejecucién de sus tareas esta
en funcién de las metas que tenga que conseguir en las mismas. El individuo debe tener
presente las metas, y que es lo que hay que lograr en ellas. Ademas debe de ser consciente

que tienen que trabajar para conseguirlas (36).

Locke defiende que la principal fuente de motivacion del esfuerzo laboral, es la intencién

del empleado, de trabajar para conseguir un objetivo o meta. Asi, los objetivos o metas

que persigue el trabajador, determinan la direccion del comportamiento y tienen un papel

energetizante. Locke sefiala que el nivel de rendimiento en el trabajo aumenta:

1. En las situaciones en las que los objetivos estan claramente delimitados, son
especificos y estan establecidos formalmente.

2. Cuando los propios trabajadores participan en la determinacion de los objetivos.

3. Cuando se marcan objetivos dificiles (siempre que sean aceptados por el empleado).

4. Cuando los cambios en los valores de los incentivos, van asociados a cambios en los

objetivos (37).

El modelo de la Finalidad parte del hecho de que la propia realizacion y el éxito
profesional del trabajador puede constituir un fin en si mismo, es decir, las metas y
objetivos conscientes del trabajador constituyen un fin en si mismos. Por lo tanto,
constituyen una fuente propia e independiente de satisfaccion y motivacion para el

trabajador. Las ideas conscientes de un individuo regulan sus acciones (38).
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La Teoria de la Finalidad de Locke parte de que la motivacion en el trabajo es una
actividad consciente. La persona que trabaja siempre intenta conseguir algo en funcion de
unos objetivos conscientes. Cuanto mayor sean los objetivos asumidos conscientemente
por una persona, mayor sera su nivel de ejecucion; y consiguientemente mayor sera su
nivel de satisfaccion si alcanza los objetivos. Todo ello implica que las metas y objetivos,
para hacerse conscientes y plenamente asumidos por el sujeto, deben ser concretos y
claramente especificados. Por lo demas, aquellos sujetos que reciben feedback y
participacion en la planificacion y ejecucion de las tareas, trabajan mejor e incrementan

sus niveles de satisfaccion (38).

Ingredientes basicos en la formulacion de Locke son:

e Las metas o intenciones juegan un papel crucial como determinantes motivacionales
inmediatos del esfuerzo y/o la eleccidn realizados por el sujeto.

e El cambio en el valor de los incentivos sdlo afectara a la conducta, si dicho cambio va
acomparfiado de un cambio en las metas del sujeto.

e Un individuo se hallara satisfecho o insatisfecho con el nivel de ejecucion alcanzado,

en la medida en que dicho nivel iguale el nivel de ejecucion de sus metas (38).

Las conclusiones son:

e Enigualdad de condiciones, cuanto mas elevados sea los fines, mayor sera el nivel de
ejecucion.

e Elfin o los fines deben estar claramente definidos.

e Las intenciones del sujeto regulan las elecciones de su conducta en la tarea a realizar.

e Las metas ejercen un papel mediador que hace eficaces los estimulos externos sobre

el nivel de ejecucion.
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e Los incentivos externos influyen sobre el nivel de ejecucion a través de su impacto en

las metas e intenciones del sujeto (38).

Locke y Latham formulan otra teoria relacionada con el establecimiento de metas, y

definen una serie de factores que incrementan la motivacién. Esta teoria postula que:

e Cuanto mas complicado sea el logro de una meta, mayor seré el esfuerzo del individuo
por conseguirla (Grado de dificultad).

e Cuanto mejor definida esté la meta, el esfuerzo del individuo sera mayor y sera mejor
su comportamiento (Metas especificas).

e Cuanto mejor y mas rapida sea la respuesta sobre el rendimiento del individuo en la
consecucion de las metas, méas eficaz serd el esfuerzo para su realizacion
(Retroalimentacion).

e Cuanto mas participacion tenga el individuo en la definicion de las metas, mejor sera su

respuesta a la hora de solucionar problemas (Participacion) (36).

Locke afirma que la satisfaccion laboral de los empleados dependera del grado de

consecucion de los objetivos.

2.3.2. Teoria de las Necesidades de Maslow (1943)

La Pirdmide de Maslow es una teoria psicologica que organiza las necesidades de los
seres humanos en diferentes niveles. En 1943, Abraham Maslow formuld esta teoria
basandose en que todas las acciones estan dirigidas a satisfacer necesidades y que existen

diferentes rangos de prioridades para cada una de ellas (39).
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Maslow resumié en la imagen de una piramide la jerarquia de las necesidades humanas,
que deben satisfacerse en orden secuencial desde la base hasta la cuspide. Maslow sugiere
que no acometer cualquiera de los distintos niveles impediria el avance hacia el nivel
siguiente, asi como que ninguna posicion es permanente y el movimiento ascendente o
descendente es continuo debido a las presiones o cambios del entorno. A grandes rasgos,
la jerarquia sigue un camino que debe completarse para llegar a la felicidad, y la busqueda

de los elementos deseados seré la generadora de la motivacion (39).

Autorrealizacion

Estima/reconocimiento

oo Yo N

> Amistad, afecto, intimidad
Seguridad
Fisiologicas

»
L

Abraham Maslow, sefiala que dentro de cada persona existe una jerarquia de cinco

necesidades:

1. Necesidades fisiologicas: Las necesidades de una persona de comida, bebida, refugio,
sexo, y otros requerimientos fisicos.

2. Necesidades de seguridad: Las necesidades de una persona de seguridad y proteccion
ante el dafio fisico y emocional, asi como la seguridad de que las necesidades fisicas se
seguiran cubriendo.

3. Necesidades sociales: Las necesidades de una persona de afecto, pertenencia,

aceptacion y amistad.
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4. Necesidades de estima: Las necesidades de una persona de factores internos de estima,
como el respeto por si mismo, la autonomia y el logro, y los factores externos de
estima, como el estatus, el reconocimiento y la atencion.

5. Necesidades de autorrealizacion: Las necesidades de una persona de crecimiento, de
lograr su potencial y de realizacién personal; la motivacion para convertirse en lo que

uno tiene la capacidad de llegar a ser (30).

Maslow argumentaba que cada nivel en la jerarquia de necesidades debe satisfacerse por
completo antes de que la siguiente necesidad se vuelva dominante. Un individuo sube en
la jerarquia de necesidades de un nivel al otro. Ademas, Maslow separ6 las cinco
necesidades en niveles superiores e inferiores. Consideré las necesidades fisiologicas y de
seguridad como necesidades de orden inferior y las sociales, de estima y de

autorrealizacion como necesidades de orden superior.

Las necesidades de orden inferior se satisfacen externamente, en tanto que las necesidades
de orden superior se satisfacen de manera interna. Ademas, se ha demostrado que las

necesidades que motivan a las personas son aquellas que no estan satisfechas (30) .

Los gerentes utilizan la jerarquia de Maslow para motivar a los empleados a hacer cosas
que satisfagan sus necesidades. Pero la teoria también dice que una vez que una necesidad
se satisface por completo, un individuo no estd motivado para satisfacer esa necesidad. Por
lo tanto, para motivar a alguien, necesita entender en qué nivel de necesidad dentro de la
jerarquia se encuentra esa persona y concentrarse en satisfacer las necesidades de ese nivel

0 sobre ese nivel. La teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow fue bastante
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aceptada durante las décadas de 1960 y 1970, en especial entre los gerentes practicantes,

quiza porque era intuitivamente logica y facil de entender (30).

2.4. Definicion de Términos Basicos

2.4.1. Trabajo: Toda actividad humana remunerada o no, dedicada a la produccion,
comercializacion transformacion, venta o distribucion de bienes o servicios Yy/o
conocimientos, que una persona ejecuta en forma independiente o al servicio de otra persona

natural o juridica (40).

2.4.2. Factores de riesgo psicosociales: Condiciones psicosociales cuya identificacion y

evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo (40).

2.4.3. Factor protector psicosocial: Condiciones de trabajo que promueven la salud y el

bienestar del trabajador (40).

2.4.4. Condiciones de trabajo: Todos los aspectos intralaborales, extra laborales e
individuales que estan presentes al realizar una labor encaminada a la produccion de bienes,

servicios y/o conocimientos (40).

2.4.5. Bienestar: Es una de las condiciones que ayudan a lograr un adecuado
funcionamiento de la persona dentro de su contexto social, familiar, laboral y personal (41).
Conjunto de juicios de valor, asi como de reacciones de caracter emocional referentes al nivel

de agrado, positivismo y satisfaccion, resultado de las experiencias de vida.
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2.4.6. Dimensiones: Agrupacion de condiciones psicosociales que constituyen un solo

factor (1).

2.4.7. Liderazgo: Modo en que los miembros de la organizacion perciben a la direcciéon y a
los lideres, su comportamiento, asi como su estilo de relacion con el resto de los empleados
(22). EIl liderazgo alude a un tipo particular de relacion social que se establece entre los
superiores jerarquicos y sus colaboradores y cuyas caracteristicas influyen en la forma de

trabajar y en el ambiente de relaciones de un area (42).

2.4.8. Relaciones sociales en el trabajo: El concepto de relaciones sociales en el trabajo,
indica la interaccion que se establece con otras personas en el contexto laboral y abarca
aspectos como la posibilidad de contactos, las caracteristicas de las interacciones, los
aspectos funcionales de las interacciones como la retroalimentacion del desempefio, el trabajo

en equipo y el apoyo social, y los aspectos emocionales, como la cohesion (40).

2.4.9. Condiciones Intra laborales: Son entendidas como aquellas caracteristicas del

trabajo y de su organizacion que influyen en la salud y bienestar del individuo (42).

2.4.10. Condiciones Extra laborales: Comprenden los aspectos del entorno familiar, social
y econdmico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que

pueden influir en la salud y bienestar del individuo (42).

2.4.11. Utilizacion del tiempo libre: Hace referencia a las actividades realizadas por los
trabajadores fuera del trabajo, en particular, oficios domésticos, recreacién, deporte,

educacion y otros trabajos (40).

54



2.4.12. Estreés: Respuesta de un trabajador tanto a nivel fisioldgico, psicolégico como
conductual, en su intento de adaptarse a las demandas resultantes de la interaccion, de sus

condiciones individuales, intralaborales y extralaborales (40).

2.4.13. Control sobre el trabajo: Posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir
y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su realizacion. La iniciativa
y autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la participacion y manejo
del cambio, la claridad de rol y la capacitacion son aspectos que le dan al individuo la

posibilidad de influir sobre su trabajo (42).

2.4.14. Relaciones sociales en el trabajo: Indica la interaccion que se establece con otras
personas en el contexto laboral y abarca aspectos como la posibilidad de contactos, las
caracteristicas de las interacciones, los aspectos funcionales de las interacciones como la
retroalimentacion del desempefio, el trabajo en equipo y el apoyo social, y los aspectos

emocionales, como la cohesion (42).

2.4.15. Recompensa: Trata de la retribucién que el trabajador obtiene a cambio de sus
contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos de retribucion:
la financiera (compensacion econémica por el trabajo), de estima (compensacion psicoldgica,
que comprende el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y de
posibilidades de promocion y seguridad en el trabajo, posibilidades de educacion, la

satisfaccion y la identificacion con el trabajo y con la organizacion (42).

2.4.16. Reconocimiento: Es el grado en que los miembros de la organizacion perciben que

reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su contribucion a la organizacion (22).
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2.4.17. Innovacion: Grado en que los miembros perciben que en la organizacion se pone
énfasis y se motiva el buen desempefio y la produccién destacada, generandose implicacion y

compromiso con la actividad realizada (22).

2.4.18. Satisfaccion en el Trabajo: Se define como el sentimiento positivo respecto del

trabajo propio, que resulta de una evaluacion de sus caracteristicas (43).

2.4.19. La motivacion en el trabajo: Es el conjunto de fuerzas internas y externas que
hacen que un individuo de lo mejor de él y asi también elija un acto de accion y se conduzca
de cierta manera por medio de la direccién y el enfoque de la conducta, el nivel de esfuerzo

aportado y la persistencia de la conducta.
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CAPITULO 3

MARCO METODOLOGICO
3.1. Tipo de investigacion y descripcion del disefio de contrastacion de la hipotesis
La presente investigacion es cuantitativa; descriptiva, pues describe como se manifiesta
determinado fendmeno y medira de manera independiente cada una de las variables;
correlacional porque estudia el grado de influencia de los factores psicosociales en el

desempefio laboral en los trabajadores de la institucion en estudio.

El disefio de la investigacion es correlacional y de corte transversal.

v
. _ :

W

M = Trabajadores de la DIRESA
V1 = Factores Psicosociales
V2 = Desempeiio laboral

r = relacion

3.2. Ambito de estudio

El estudio se realizo aplicando las encuestas a los trabajadores de la Direccion Regional de
Salud Cajamarca, contando con un total de 215 trabajadores durante el afio 2017 entre
nombrados y contratados bajo la modalidad de Contrato Administrativo de Servicios (CAS).
Los grupos ocupacionales del personal que se tiene son multidisciplinarios: profesionales de
la salud, técnicos de enfermeria, profesionales de formacion administrativa y técnicos
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administrativos, siendo estos dos ultimos en mayor namero que el personal de formacién en

salud.

De acuerdo a la estructura organica cuenta con Organo de alta Direccion, Organo Consultivo,
Organo de Control Institucional, Organo de Asesoramiento (Oficina Ejecutiva de
Planeamiento Estratégico, Oficina de Epidemiologia, Oficina de Asesoria Juridica), Organo
de Apoyo (Oficina Ejecutiva de Administracion, de Gestion y Desarrollo de Recursos
Humanos, de Informatica, Telecomunicaciones y Estadistica, Centro de Prevencion y Control
de Emergencias y Desastres y la Oficina de Comunicaciones), Organos de Linea (Direccion
Ejecutiva de Promocion de la Salud, Salud de las Personas, Medicamentos Insumos y Drogas,
Salud Ambiental y la Direccion de Laboratorio de Salud Publica) y Organo Desconcentrado
(Sub Regién de Jaén, Chota y Cutervo y las siete Redes de Salud de la Sub Region

Cajamarca)

3.3. Poblacion, Muestra y Unidad de Analisis

Poblacion

La poblacion en estudio estuvo conformada por 215 trabajadores entre nombrados y

contratados que laboran actualmente en la sede de la Direccién Regional de Cajamarca.

Muestra

La muestra estuvo constituida por 103 trabajadores entre nombrados y contratados que

laboran actualmente en la sede de la Direccién Regional de Cajamarca.
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El tamafio de la muestra se determiné mediante el muestreo para estimar proporciones

poblacionales, mediante la siguiente formula:

Z2P Q +E2 (N-1)

Muestra de la DIRESA Cajamarca

n= Muestra

N= 215 (Poblacion total de trabajadores)

P=0.85 (Proporcion estimada de influencia de la organizacién del trabajo en
el desempefio laboral)

Q= 0.15 (Complemento de P)

Z=1.96 (Nivel de confiabilidad al 95%)

E= 5% (Tolerancia de error en las mediciones)

Reemplazando valores:

(215) (1,96)2 (0.85) (0.15)

[ — -— -

(1,96)? (0,85) (0,15) + (0,05)? (274)

n= 103 trabajadores.

El valor de P, no tiene forma de célculo, es un dato referencial o estimado de la variable

principal en estudio, el mismo que fue realizado con un sondeo estadistico, para determinar el

nivel de confiabilidad en la prueba piloto.
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Tipo de muestreo: La seleccion de la muestra se realizd mediante el muestreo aleatorio
estratificado con afijacion proporcional, de acuerdo a lo que se indica en cuadro 02, donde

aleatoriamente se obtuvo las muestras para cada estrato.

Cuadro 02
DISTRIBUCION DE PERSONAL DE LA DIRECCION REGIONAL DE SALUD
POR AREAS
. AFIJACION
DIRECCIONES POBLACION PROPORCIONAL MUESTRA
General (Comunicaciones, Seguro
Integral de Salud, Tramite 8 0.0372 4
documentario)
Gestion y Recursos Humanos 15 0.0698 7
Estadistica 8 0.0372 4
Epidemiologia 7 0.0326 3
Salud de las Personas 24 0.1116 12
Administracion (Economia, Logistica,
Archivo, Rendiciones, Patrimonio y 75 0.3488 36
Almacén)
Salud Ambiental 14 0.0651 7
Laboratorio Referencial 9 0.0419 4
Promoci6n de La Salud 9 0.0419 4
Medicamentos Insumos y Drogas 24 0.1116 12
(DIREMID)
Planeamiento Estratégico 9 0.0419 4
Asesoria Juridica 6 0.0279 3
Centro de Prevencion y Control de
Emergencias y Desastres Defensa 7 0.0326 3
(CPCED)
TOTAL 215 1.0000 103

Unidad de anélisis
En el presente trabajo de investigacion, la unidad de analisis estuvo constituida por cada

trabajador seleccionados para el estudio.
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3.4. Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de inclusion

e Personal que trabajo el afio anterior en la institucion.
e Personal mayor de 19 afios de edad.

e Personal con participacion voluntaria.

Criterios de exclusion
e Personal no dispuesto a colaborar con el trabajo de investigacion.

e Personal contratado por servicio de terceros o asesores de Ministerios.

3.5. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos.

Para lograr los objetivos planteados en esta investigacion se utilizd como técnica la encuesta,
utilizando como instrumentos de recoleccion, cinco formularios semiestructurados elaborados
para determinar los Factores Psicosociales y el Desempefio Laboral en los trabajadores de la
DIRESA Cajamarca, para cumplir los objetivos del estudio por categoria ocupacional. El
instrumento de Factores Psicosociales fue elaborado por la autora, considerando como
criterio de evaluacion, y el cuestionario utilizado de Evaluacion del Desempefio y Conducta
Laboral tiene autoria del Ministerio de Salud, aprobado mediante Resolucion Ministerial en

fecha 11 de Setiembre del 2008.

La Evaluacién del Desempefio Laboral de los participantes fue realizada por el Director de

cada drgano de linea, direccion u oficina, y en caso de los Directivos la evaluacion fue

realizada por el Director General de la entidad.
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Instrumentos de recoleccién de datos

Los instrumentos (cuestionarios) son cinco, cuyas caracteristicas se presentan a continuacion:

Cuestionario 1: Factores Psicosociales.
Se aplicd para recabar los datos relacionados con los Factores Psicosociales, contiene 72
items, dividida en:

e Caracteristicas del Puesto de Trabajo  : 15 items.

e Organizacién del Trabajo : 34 items

e Caracteristicas Personales : 23 items.

Cuestionario 2: Evaluacién de Desempefio y Conducta Laboral en los Directivos.
Se aplicd para obtener los datos sobre Evaluacién de Desempefio y Conducta Laboral en

los Directivos; desarrollado por el Ministerio de Salud del Per( (15).

Cuestionario 3: Evaluacién de Desempefio y Conducta Laboral en los Profesionales.
Se aplico para obtener datos relacionados con Evaluacion de Desempefio y Conducta

Laboral en los Profesionales; desarrollado por el Ministerio de Salud del Perd (15).

Cuestionario 4: Evaluacién de Desempefio y Conducta Laboral en los Técnicos
Fue aplicado para obtener datos relacionados con Evaluacion de Desempefio y Conducta

Laboral en los Técnicos; desarrollado por el Ministerio de Salud del Pert (15).

Cuestionario 5: Evaluacion de Desempefio y Conducta Laboral en los Auxiliares
Se aplico para recabar datos relacionados con Evaluacion de Desempefio y Conducta

Laboral en los Auxiliares; desarrollado por el Ministerio de Salud del Perd (15).
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3.6. Validez y Confiabilidad de los instrumentos

La validez del instrumento denominado Factores Psicosociales se realizé mediante el juicio
de expertos logrando una concordancia de 0.88 valorizada como excelente. Y la
Confiabilidad mediante el Coeficiente Alfa de Cronbach con un valor de 0,977 evaluada

como excelente.

3.7. Procesamiento, andlisis y discusion de resultados

Procesamiento de datos

Luego de la obtencién de los datos, se procedid con la codificacion respectiva y se elabord
una base de datos con las variables en estudio. Para el procesamiento de la informacion se
utilizé el software estadistico SPSS v.24 (Statistical Packagefor Social Sciencesfor
Windows), y la hoja Electronica de Calculo Microsoft Excel 2010. Los resultados se
presentaron en tablas de doble entrada, por lo tanto, se realiz6 al analisis bivariado, siguiendo
el orden de los objetivos planteados. La interpretacion de los resultados se realizé en base a
frecuencias relativas porcentuales.

Luego se procedié al analisis inferencial, donde se determind la influencia significativa de la
variable independiente en la dependiente, mediante prueba estadistica no paramétrica del Chi
Cuadrado (X?) con una confiabilidad del 95% (p<0,05), aceptandose la Ha cuando p-value es

menor a 0,05 (p< 0,05) determinando la influencia significativa de una variable en la otra.

3.8. Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion esta sujeto a las normas y cddigos éticos y morales, y se
ha respetado los principios éticos, que contienen estos cddigos: beneficencia, respeto a la
dignidad humana y justicia, ademéas de ello se ha respetado el contenido original de la

informacion obtenida.
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Para la realizacion del presente estudio se solicitdo el permiso correspondiente a las
autoridades de la Direccion Regional de Salud Cajamarca.

Voluntariedad: representa el respeto por la autonomia, se cumplio desde que las personas
que participaron en el estudio, lo hicieron bajo su propia voluntad. Se les explico cuél es
el tema principal y los motivos por los cuales es importante que ellos participen, asi
mismo se les dio a conocer a cada participante que puede hacer preguntas sobre dudas
que tenga.

Confidencialidad de la informacion obtenida: La proteccion de los derechos humanos se
realiz6 mediante el consentimiento informado de los trabajadores participantes en el
presente estudio, expresandole que la informacién que proporcione es de caracter
anonimo y confidencial.

Hoja de consentimiento informado: incluye la necesidad de respetar a las personas y a las
decisiones que éstas tomen. Se solicito el debido consentimiento a los trabajadores para
ser encuestados y/o entrevistados (as), dejandole saber del caracter meramente cientifico
del estudio.

Principio de beneficencia: se trata del deber ético de buscar el bien para las personas
participantes en la presente investigacion, con el fin de lograr los maximos beneficios y
reducir al minimo los riesgos de los cuales deriven posibles dafios o lesiones; se
desarroll6 entre los trabajadores autbnomos con derecho a decidir. Este principio si se
cumplio, desde que los resultados que se obtuvieron en el trabajo deben servir para
mejorar.

Principio de no maleficencia: El deber ético fundamental de no-causar-dafio (el trabajo
no va afectar), mediante los procedimientos de investigacion.

Reserva del investigador.
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CAPITULO 4

RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se presenta los resultados obtenidos en la investigacion en 103 trabajadores
de la Direccion Regional de la Salud de Cajamarca, que laboran en las diferentes areas de
esta organizacion. Y, como se observard luego se presentan en tablas de doble entrada

teniendo en cuenta el volumen de informacion recolectada.
Se destaca especialmente las variables que han influido significativamente en los Factores
Psicosociales y Desempefio Laboral en las unidades de estudio, ofreciendo las posibles

razones que han podido dar lugar a dichos resultados.

4.1. Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados
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I. Caracteristicas del Puesto de trabajo

Tabla 01. Puesto que desempefia los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional
de Salud Cajamarca — 2017

Desempefio Laboral

Puesto Aprobado Desaprobado Total
n° % n° % N° %
Puesto decisor 13 86.7 2 133 15 14.5
Puesto subalterno 25 284 63 716 88 85.4
Total 38 36.9 65 63.1 103 100.0
X2=18.682 p=0.000 p< 0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

Los resultados generales de la tabla, muestran que 85,4% de los trabajadores investigados,
ocupan un puesto subalterno y los restantes tienen un puesto decisor y la aplicacion del

cuestionario para evaluar su desempefio 63.1% resultaron desaprobados.

El analisis de los datos parciales permite observar que 86.7% de los que ocupan un puesto
decisor estan aprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta
laboral, mientras que para los que ocupan un puesto subalterno 71.6% estan desaprobados. La
prueba estadistica de chi cuadrado muestra una relacion significativa (p<0,05) entre las

variables en estudio.

Los resultados obtenidos evidencian una situacion preocupante ya que, si casi 2/3 de los
trabajadores que ocupan un puesto subalterno fueron desaprobados en la evaluacion de su
desemperio, puede explicar en parte las deficiencias en la calidad de los resultados en su
trabajo, hecho que puede tener repercusiones en otros niveles de la DIRESA, teniendo en

cuenta que es la cabeza de todo el Sector Salud de la Regidn.
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En el caso de los directivos, aunque no es muy significativo el porcentaje que obtuvo un
puntaje desaprobado también pueden estar contribuyendo negativamente en el logro de los

objetivos programaticos institucionales.
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Tabla 02. Iniciativa de los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional de Salud
Cajamarca — 2017

Desempefio Laboral

o Total
Iniciativa Aprobado Desaprobado
n° % ne % N° 9%
Tiene iniciativa para
resolver imprevistos
Siempre 38 384 61 616 99 96.1
Nunca 0 0.0 4 1000 4 3.9
Total 38 369 65 63.1 103 100.0
X2=2.445 p =0.294 p> 0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

En la presente tabla se observa que 96.1% de los trabajadores manifiestan que siempre tienen
iniciativa para resolver los imprevistos de su trabajo y mejorar los procedimientos, y la

diferencia nunca tienen iniciativa.

En el analisis interno de los datos se observa que 61.6% de los que siempre tienen iniciativa
para resolver los imprevistos de su trabajo y mejorar los procedimientos, cuando son
evaluados en su desempefio y conducta laboral desaprobaron la ficha de evaluacion. No se
encontrd una relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba

estadistica del Chi cuadrado, con 95% de confiabilidad.
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Tabla 03. Ritmo de trabajo en los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional de
Salud Cajamarca - 2017

Desempefio Laboral

_ ) Total
Ritmo de trabajo Aprobado  Desaprobado
n° % n° % N° % p-value
Ritmo de trabajo en el area X?=8.829 0.066

Trabaja con plazos
_ 27 458 32 542 59 573
ajustados

Recupera horas de
) 1 100.0 0 0.0 1 1.00
trabajo

Cumple con la
10 23.3 33 76.7 43 417

productividad

Autonomia en el trabajo X?=4.570 0.102
Siempre 37 381 60 619 97 942

Nunca 1 16.7 5 83.3 6 5.8

Distribucion de tareas es
_ X?=0.308 0.857
irregular y se acumula

Siempre 28 35.9 50 64.1 78 75.7
Nunca 10 40.0 15 60.0 25 243
Tiene el trabajo al dia X?=2.796 0.424
Siempre 35 35.7 63 643 98 951
Nunca 3 60.0 2 40.0 5 4.9
Total 38 36.9 65 63.1 103 100.0

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

La variable Ritmo de trabajo se la analiza con cuatro categorias, observandose resultados
importantes en cada una de ellas, asi tenemos: respecto de Ritmo de trabajo en el area,
57.3% trabaja con plazos ajustados y la diferencia de los trabajadores cumplen con la
productividad, asi como también recuperan horas de trabajo. En el analisis interno de los

datos se observa que 54.2% de los que trabajan con plazos ajustados estan desaprobados de

69



acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontrd una
relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del

Chi cuadrado, con 95% de confiabilidad.

La segunda categoria tiene que ver con la autonomia que indican tener en el trabajo,
pudiéndose observar que 94.2% considera que siempre tiene plena autonomia y la diferencia
nunca tienen autonomia. En el andlisis interno de los datos se observa que 61.9% de los que
siempre tienen autonomia en el trabajo estdn desaprobados de acuerdo a la ficha de
evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontré una relacién significativa

(p>0,05) entre las variables en estudio.

En cuanto a la tercera categoria que corresponde a si el trabajador considera que la
distribucidn de tareas es irregular y se acumula, 75.7% indica que siempre y la diferencia
que nunca. Los datos parciales se observan que 64.1% de los que indican que siempre la
distribucion de tareas es irregular y se acumula estan desaprobados de acuerdo a la ficha de
evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontré una relacién significativa

(p>0.05) entre las variables en estudio.

La Gltima categoria de analisis se observa que 95.1% de los entrevistados manifiesta que
siempre cumple con tener el trabajo al dia y la diferencia no cumplen. El analisis interno de
los datos se observa que 64.3% de los que siempre cumple con tener el trabajo al dia, estan
desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se

encontrd una relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio.
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Tabla 04. Monotonia/repetitividad en los trabajadores y desempefio laboral. Direccion
Regional de Salud Cajamarca — 2017

Desempefio Laboral

Monotonia/ Total
o Aprobado Desaprobado
Repetitividad
n° % n° % Ne %
Variedad del trabajo 33 471 37 529 70 68.0
Repetitividad del
) 15,2 28 848 33 32,0
trabajo
Total 38 369 65 63.1 103 100.0
X?=10.373 P= 0.016 p< 0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

Los resultados generales de la tabla, muestran que 68.0% de los trabajadores investigados
consideran que hay variedad en el trabajo que realizan y los restantes consideran que hay
repetitividad del trabajo que realizan. El andlisis de los datos parciales permite observar que
52.9% de los trabajadores en estudio que consideran que hay variedad en el trabajo que
realizan, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta
laboral, mientras los que consideran repetitividad en el trabajo que realizan 84.8% también
estan desaprobados. Se encontro una relacion significativa (p<0,05) entre las variables en

estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.
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Tabla 05. Grado de Instruccion en los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional
de Salud Cajamarca — 2017

Desempefio Laboral

Grado de instruccion Aprobado Desaprobado Total
n° % n° % Ne %
Secundaria Completa 2 33.3 4 66.7 6 5.8
Superior en Instituto con o sin

9 27.3 24 72,7 33 32,0
Titulo

Superior Universitario con o
7 25,0 21 75,0 28 27,2

sin Titulo
Maestria con o sin Grado 19 55.9 15 44,1 34 55.9
Doctorado con o sin Grado 1 50.0 1 50.0 2 1.8
Total 38 36.9 65 63.1 103  100.0
X?=10.757 p= 0.216 p> 0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

En la presente tabla se observa que 55,9% de las unidades en estudio tienen estudios de Post
Grado nivel Maestria con o sin Grado, y la diferencia tienen estudios de Superior en Instituto
o0 Universidad con o sin Grado, seguido de los que tienen estudios de Secundaria y finalmente

estan los que tienen estudios de Doctorado.

El andlisis interno de la tabla, muestran que 55,9% de las unidades en estudio tienen
estudios de Post Grado nivel Maestria con o sin Grado, estan aprobaros de acuerdo a la ficha
de evaluacion de desempefio y conducta laboral, mientras los que tienen estudios Superior en
Instituto o Universidad con o sin Titulo el 72,7% y 75,0% respectivamente estan
desaprobaron de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral, seguido
de las unidades en estudio que tienen Grado de Instruccion Secundaria Completa 66.7% estan
desaprobados y finalmente las unidades en estudio que tienen Post Grado nivel Doctorado

con o sin Grado 50,0% aprobaron y 50% desaprobaron el instrumento de evaluacion de
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desempefio y conducta laboral. No se encontrd una elacion significativa (p>0,05) entre las

variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.
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Tabla 06. Nivel de responsabilidad en los trabajadores y desempefio laboral. Direccion
Regional de Salud Cajamarca - 2017

Desempefio Laboral

Nivel de Responsabilidad  Aprobado Desaprobado Total
n° % n° % N % p-value
Cargo actual que desempefia X?=18.015 0.0004
Director 7 1000 O 0.0 7 6.7
Jefe de area 10 55.6 8 44.4 18 175
Coordinador de area o
_ 7 280 18 720 25 243
estrategia
Otro 14 264 39 736 53 515
Plus por el cargo X?=10.898 0.001
Si 6 1000 O 0.0 6 5.8
No 32 330 65 670 97 942
Trabaja segun capacidades y conocimientos X?=1.230 0.541
Siempre 38 376 63 624 101 98.1
Nunca 0 0.0 2 1000 2 1.9
Grado de disposicion para sus responsabilidades X?=79.610 0.047
Alto 34 386 54 614 88 854
Bajo 4 267 11 733 15 146
Total 38 369 65 631 103 100.0

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

La variable Nivel de Responsabilidad se la analiza con cuatro categorias, observandose

resultados importantes en cada una de ellas, asi tenemos: respecto al Cargo actual que

desempefia 51.5% de los entrevistados ocupan otro tipo de cargo (personal de apoyo,

integrante de equipo, asistente, fiscalizador, responsable de una oficina, etc.), y la diferencia

de los trabajadores el cargo actual que desempefia es coordinador de area o estrategia, jefe de

area y finalmente tienen el cargo de Director. En el analisis interno de los datos se observa
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que 73.6% de los que ocupan otro tipo de cargo (personal de apoyo, integrante de equipo,
asistente, fiscalizador, responsable de una oficina, etc), estdn desaprobados de acuerdo a la
ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. Se encontr6 una relacion significativa

(p<0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

En relacién a la categoria que tienen que ver con el Plus por el cargo que desempefia se
observa que 94.2% de los entrevistados y la diferencia no perciben plus por el cargo que
desempefian. En el andlisis interno de los datos se observa que 67.0% de los que no perciben
plus por el cargo que desempefian estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacién de
desempefio y conducta laboral. Se encontré una relacién significativa (p<0,05) entre las

variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

Respecto a la cuarta categoria que corresponde al trabajo que realiza segun capacidades y
conocimientos, se observa que 98.1% de las unidades en estudio siempre trabajan segun
capacidades y conocimientos, y los restantes nunca trabajan segin capacidades Yy
conocimientos. En el analisis interno de los datos se observa que 62.4% que de los siempre
trabajan segun capacidades y conocimientos estdn desaprobados de acuerdo a la ficha de
evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontré una relacién significativa

(p>0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

La ultima categoria de analisis de variable Nivel de Responsabilidad corresponde al grado de
disposicion para realizar sus responsabilidades, se observa que 85.4% de las unidades en
estudio tienen un alto grado de disposicidn para realizar sus responsabilidades, y los restantes
tienen un bajo grado de disposicién para realizar sus responsabilidades. El analisis de los

datos parciales permite observar que 61.4% de los trabajadores en estudio que tienen un alto
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grado de disposicion para realizar sus responsabilidades, estan desaprobados de acuerdo a la
ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. Se encontrd influencia significativa

(p<0,05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.
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Tabla 07. Remuneracidn en los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional de
Salud Cajamarca - 2017

Desempefio Laboral

Remuneracion Aprobado Desaprobado Total
n° % n° % N° % p-value
Satisfaccion por el Sueldo percibido
Satisfecho 7 41.2 10 58.8 17 165 X?=0.364 0.948
Insatisfecho 31 360 55 640 86 835
Total 38 369 65 63.1 103 100.0

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

La presente tabla muestra que 83.5%. de los entrevistados se sienten insatisfechos por el

sueldo percibido y la diferencia se sienten satisfechos.

El andlisis interno de los datos permite observar que el 64.0% de los trabajadores que se

sienten insatisfechos por el sueldo percibido, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de

evaluacion de desempefio y conducta laboral, en tanto que los trabajadores que se sienten

satisfechos por el sueldo percibido también calificaron como desaprobados en un 58.8%. No

se encontrd una relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio, segln la prueba

estadistica de chi cuadrado.
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Il. Organizacion del trabajo

El anélisis de esta variable, tiene tres categorias, cada una con items especificos a

evaluar, como son: Estructura de la Organizacién, Organizacion del tiempo de trabajo y

Caracteristicas de la empresa

a) Estructura de la Organizacion

Tabla 08. Comunicacion en el trabajo en los trabajadores y desempefio laboral. Direccion

Regional de Salud Cajamarca — 2017

Estructura de la Desempefio Laboral
organizacion: Aprobado Desaprobado Total
Comunicacion en el
Trabajo n° % n° % N° % p-value
Le permiten hablar mientras -
trabaja X“=4.079 0.130
Siempre 37 366 64 63.4 101 981
Nunca 1 50.0 1 50.0 2 1.9
El trabajo se lleva en armonia X?=4.079  0.13
Siempre 37 366 64 63.4 101 981
Nunca 1 50.0 1 50.0 2 1.9
Obstaculiza la comunicacion con
sus compafieros
Siempre 15 333 30 66.7 45 437 X?=2387 0.303
Nunca 23 397 35 60.3 58 56.3
Recibe comunicacion de
los superiores
Siempre 36 36.0 64 64.0 100 971  X?=3.925 0.14
Nunca 2 66.7 1 33.3 3 2.9
Realiza informes a sus
superiores
Siempre 38 384 61 61.6 99 96.1 X?=2.454 0.293
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Nunca 0 0.0 4 100.0 4 3.9

Realiza trabajos en conjunto

con sus comparieros

Siempre 34 347 64 65.3 98 95.1 X?=17.284 0.000
Nunca 4 80.0 1 20.0 5 4.9

El puesto que ocupa le obliga

permanecer aislado

Siempre 13 289 32 71.1 45 437 X%=3.040 0.219
Nunca 25 431 33 56.9 58  56.3
Total 38 369 65 63.1 103  100.0

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

La variable Comunicacion en el Trabajo se analiza en siete categorias, observandose

resultados notables en cada uno de ellos, segun se describe a continuacion.

Referente a la categoria si le permiten hablar mientras trabaja, asi como la categoria el
trabajo se lleva en armonia 98,1% de las unidades en estudio manifiestan que siempre le
permiten hablar mientras trabaja y siempre el trabajo se lleva en armonia, y la diferencia de
los trabajadores manifiestan que nunca le permiten hablar mientras trabaja y nunca el trabajo
se lleva en armonia. En el andlisis interno de los datos se observa que 63.4% de los
trabajadores que manifiestan que siempre le permiten hablar mientras trabaja y siempre el
trabajo se lleva en armonia, estdn desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de
desempefio y conducta laboral. No se encontré una relacion significativa (p>0.05) entre las

variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

En la tercera categoria respecto a si el trabajo obstaculiza la comunicacion con sus
comparieros, se observa que 56.3% de las unidades en estudio manifiestan que nunca

obstaculiza la comunicacion con sus compaferos, y la diferencia de los trabajadores
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manifiestan que siempre les obstaculiza la comunicacion con sus comparieros. En el analisis
interno de los datos se observa que 60.3% de los trabajadores que manifiestan que nunca
obstaculiza la comunicacidn con sus comparieras, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de
evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontré una relacion significativa

(p>0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

En cuanto a la categoria recibe comunicacion de los superiores se observa que 97.1% de las
unidades en estudio contestan que siempre reciben comunicacion de los superiores (en forma
verbal, via correo electrénico, via telefonica, mediante memorandum, etc.), y la diferencia de
los trabajadores contestan que nunca reciben comunicacion de los superiores. En el analisis
interno de los datos se observa que 64.0% de los trabajadores que contestan que siempre
reciben comunicacion de los superiores, estdn desaprobaron de acuerdo a la ficha de
evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontr6 una relacién significativa

(p>0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

La categoria que muestra si el trabajador realiza informes a sus superiores se observa que
96.1% de las unidades en estudio manifiesta que siempre realizan informes a sus superiores, y
la diferencia nunca realizan informes a sus superiores. En el anélisis interno de los datos se
observa que 61.6 % de los trabajadores que manifiestan que siempre realizan informes a sus
superiores, estan desaprobaron de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta
laboral. No se encontré una relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio,

segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

La categoria realiza trabajos en conjunto con sus compafieros, se observa que 95.1% de

las unidades en estudio manifiesta que siempre realiza trabajos en conjunto con sus
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comparieros de acuerdo a los objetivos de la institucion, y la diferencia nunca los realiza. En
el analisis interno de los datos se observa que el 65.3% de los trabajadores que manifiestan
que siempre realiza trabajos en conjunto con sus comparieros de acuerdo a los objetivos de la
institucion, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta
laboral. Se encontrd una relacion significativa (p<0,05) entre las variables en estudio, segun

la prueba estadistica del Chi cuadrado.

Finalmente, la categoria si el puesto de trabajo que ocupa le obliga a permanecer aislado
se observa que 56.3%. de las unidades en estudio el puesto de trabajo que ocupa o el tipo
de ocupacién nunca le obliga a permanecer aislado, estan desaprobaron de acuerdo a la
ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontrd relacion significativa

(p>0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado
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Tabla 09. Estilo de mando en los trabajadores y desempefio laboral. Direccion
Regional de Salud Cajamarca — 2017

Estructura de la Desempefio Laboral Total
organizacion: Estilode  Aprobado Desaprobado

mando n° % n° % N° %
Autocratico 10 222 35 778 45 43.7

Laissez Faire 5 625 3 375 8 7.8

Paternalista 0 0.0 1 100.0 1 0.9
Democratico 23 469 26 531 49 47.6
Total 38 369 65 631 103 100.0

X?=9.122 p= 0.028 p< 0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

En la presente tabla se observa que 47.6%. de las unidades en estudio tienen estilo de mando
Democratico, y la diferencia tienen estilo de mando Autocréatico, seguido de los que tienen

estilo de mando Laissez Faire y finalmente estan los que tienen estilo de mando Paternalista.

El anélisis interno de la tabla, muestran que 53,1% de las unidades en estudio tienen estilo
de mando Democréatico, estdn desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de
desempefio y conducta laboral, seguido por el 77.8% de las unidades en estudio que tienen
estilo de mando Autocratico, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de
desempefio y conducta laboral, mientras que el 62.5% de las unidades en estudio tienen
estilo de mando Laissez Faire, estdn aprobados de acuerdo a la ficha de evaluacién de
desempefio y conducta laboral, y finalmente el 100% de las unidades en estudio que tienen
estilo de mando Paternalista estan desaprobados de acuerdo a la evaluacion de la ficha de
desempefio y conducta laboral. Se encontré una relacién significativa (p<0,05) entre las

variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.
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Tabla 10. Participa en la toma de decisiones los trabajadores y desempefio laboral. Direccion
Regional de Salud Cajamarca - 2017

Estructura de la Desempefio Laboral Total

organizacion: Participa  Aprobado Desaprobado

en la toma de decisiones n° % n° % N° % p-value
Propone soluciones X?=2.667 0.264
Siempre 38 376 63 624 101 98.1
Nunca 0 0.0 2 100.0 2 1.9
Resuelve problemas sin ayuda X?=1.202 0.546
Siempre 38 373 64 627 102 99.0
Nunca 0 0.0 1 100.0 1 1.0
Forma parte de las necesidades X?=7.517 0.023
Siempre 35 438 45 56.3 80 77.7
Nunca 3 130 20 870 23 223

Total 38 369 65 631 103 100.0

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

En la presente tabla la variable Participa en la toma de decisiones se la analiza en tres

categorias, observandose resultados relevantes en cada una de ellas.

En la primera categoria proponen soluciones, se observa que 98.1% de los entrevistados ante
un problema siempre proponen soluciones, y la diferencia nunca proponen soluciones ante
un problema. En el analisis interno de los datos se observa que 62.4% de los entrevistados
manifiestan que siempre proponen soluciones, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de
evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontré una relacion significativa

(p>0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.
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La segunda categoria tiene que ver si resuelve problemas sin ayuda, pudiéndose observar
que 99.0% de los entrevistados siempre resuelven problemas sin la necesidad de ayuda de un
superior, y la diferencia nunca resuelven problemas sin la necesidad de ayuda de un superior.
En el andlisis interno de los datos se observa que 62.7% de los entrevistados manifiestan que
siempre resuelven problemas sin ayuda, estdn desaprobados de acuerdo a la ficha de
evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontré una relacién significativa

(p>0,05) entre las variables en estudio.

Finalmente, la Ultima categoria respecto a forma parte de las necesidades se observa que el
77.7% de los entrevistados manifiestan que siempre forman parte de las necesidades de su
institucién, y la diferencia, manifiestan que nunca forman parte de las necesidades de su
institucién. El analisis interno de los datos el 56.3% de los entrevistados manifiestan que
siempre forman parte de las necesidades de su institucion, estan desaprobados de acuerdo a
la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. Se encontr6 una relacion
significativa (p<0,05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi

cuadrado.
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Tabla 11. Asignacion de tareas a los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional

de Salud Cajamarca - 2017

Estructura de la

Desempefio Laboral

organizacion: Asignacion  Aprobado Desaprobado Total
de tareas n° % n° % N° % p-value

Le han informado sus
funciones X?=4.352 0.114
Siempre 35 365 61 63.5 96 93.2
Nunca 3 429 4 57.1 7 6.8
Hay recursos
ma?c/eriales necisarios =125 057
Siempre 31 365 54 63.5 85 825
Nunca 7 38.9 11 61.1 18 175
Aprende cosas nhuevas X?=2.402 0.301
Siempre 37 381 60 619 97 942
Nunca 1 16.7 5 83.3 6 5.8
Las tareas que realizas te
parecen importantes X'=0.006  0.757
Siempre 38 369 65 63.1 103 100.0
Asume tareas que no le
competen
Siempre 33 375 55 625 88 854 X?=1.248 0.536
Nunca 5 333 10 66.7 15 146

Total 38 369 65 63.1 103 100.0

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

La variable de asignacion de tareas se analiza en cuatro categorias, asi tenemos:

Referente a la categoria si le han informado sus funciones, se observa que 93.2% de los

trabajadores en estudio manifiesta que siempre les han informado sus funciones, y la

diferencia manifiestan que nunca les han informado sus funciones. En el andlisis interno de
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los datos parciales se observa, que 63.5% de los trabajadores en estudio manifiesta que
siempre les han informado sus funciones, estdn desaprobados de acuerdo a la ficha de
evaluacion de desempefio y conducta labora. No se encontré una relaciéon significativa

(p>0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

La segunda categoria referente a si hay recursos y materiales necesarios, se observa que
82.5% de los trabajadores consideran que siempre han contado con recursos y materiales
necesarios para realizar de manera adecuada las tareas que les asignan, y la diferencia nunca
han contado con los recursos y materiales necesarios. En el anélisis interno de los datos se
observa, que 63.5% de los trabajadores en estudio manifiesta que siempre han contado con
recursos, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta

labora. No se encontré una relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio.

Referente a la tercera categoria si aprende cosas nuevas, observamos que 94.2% de los
trabajadores manifiesta que el trabajo que realizan siempre les permite aprender cosas
nuevas, y la diferencia manifiesta que el trabajo que realizan nunca les permite aprender
cosas nuevas. El andlisis interno de los datos parciales se observa, que 61.9% manifiesta que
el trabajo que realizan siempre les permite aprender cosas nuevas, estdn desaprobados de
acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontrd una

relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio.

En cuanto a la categoria las tareas que realizas te parecen importantes, se observa que 100%
de los trabajadores manifiesta que siempre les parece importante las tareas que realizan, de
estos el 63.1% estan desaprobados. No se encontrd una relacion significativa (p>0.05) entre

las variables en estudio.
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En la Gltima categoria hace referencia a si asume tareas que no le compete, se observa que
85.4% de los trabajadores en estudio manifiesta que siempre asumen tareas que no les
compete realizar, y la diferencia manifiesta que nunca asumen tareas que no les compete. El
analisis interno de los datos parciales se observa que 62.5% de los trabajadores en estudio
manifiesta que siempre asumen tareas que no les compete realizar, estdn desaprobados de
acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontrd una

relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio.
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b) Organizacion del tiempo de trabajo

Tabla 12. Jornada de trabajo y descanso en los trabajadores y desempefio laboral. Direccion
Regional de Salud Cajamarca — 2017

Desempefio Laboral

Organizacion del tiempo Total

de trabajo: Jornadade  Aprobado Desaprobado

trabajo y descanso n° % n° % NG % p-value

El tiempo que utiliza es suficiente X2=2.491 0.228
para el trabajo
Siempre 38 384 61 616 99 96.1
Nunca 0 0.0 4 1000 4 3.9
Eligen la manera de realizar su X2=2813 0.245
trabajo
Siempre 35 376 58 624 93 90.3
Nunca 3 300 7 70.0 10 9.7
Cuando se produce un retraso X2=3.668 0.300
en el trabajo, se recupera
No 1 250 3 75.0 4 3.9
Si 37 374 62 626 99 96.1

Imprevistos en el X2=2.823 0.224
trabajo

Ausencia de un trabajador 8 250 24 75.0 32 31.1
Solicitan informacion

) 24 421 33 579 57 55.3
inoportuna

Otros motivos 6 429 8 57.1 14 13.6

Motivos de retraso en el X2=6.275  0.043
trabajo
Comisiones de Servicio 16 516 15 484 31 30.0

Ausencia por enfermedad 14 38.9 22 61.1 36 35.0

Otros motivos 8 222 28 77.8 36 35.0

Autorizan comisiones de X2=5377 0.251
servicio

Siempre 27 429 36 57.1 63 61.2

Nunca 11 275 29 725 40 38.8

Motivo de comision de X2=16.166 0.024
servicio

Supervision y/o 19 396 29 60.4 48 46.6
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Monitoreo

Gestion 6 857 1 14.3 7 6.8
Ninguna 4 222 14 778 18 17.5
Capacitacion 5 313 11 68.8 16 15.5
Otro 4 286 10 714 14 13.6
Frecuencia de comisiones de servicio X?=5.694  0.223
Siempre 26 426 35 574 61 59.2
Nunca 12 286 30 714 42 40.8
Puede dejar su trabajo un momento para conversar X?=4.139  0.126
Siempre 36 367 62 63.3 98 95.1
Nunca 2 400 3 60.0 5 4.9
Total 38 369 65 631 103 100.0

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

observandose resultados interesantes en cada una de ellas:

(p>0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

En la presente tabla la variable Jornada de trabajo y descanso se analiza en nueve categorias,

Respecto a la primera categoria el tiempo que utiliza es suficiente para el trabajo, se
observa que 96.1% de los trabajadores en estudio manifiesta que siempre es suficiente el
tiempo que utilizan para realizar el trabajo, y la diferencia manifiesta que nunca es suficiente
el tiempo que utilizan para realizar el trabajo. El analisis interno de los datos parciales se
observa, que 61.6% de los trabajadores en estudio manifiestan que siempre es suficiente el
tiempo que utilizan para realizar el trabajo, estdn desaprobados de acuerdo a la ficha de

evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontr6 una relacién significativa

La segunda categoria tiene que ver si eligen la manera de realizar su trabajo, se observa
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diferencia nunca eligen la manera de realizar su trabajo. El andlisis interno de los datos
parciales se observa, que 62.4% de los trabajadores en estudio nunca eligen la manera de
realizar su trabajo, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y
conducta laboral. No se encontré una relacion significativa (p>0.05) entre las variables en

estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

En la tercera categoria hace referencia a cuando se produce un retraso en el trabajo, se
recupera, pudiéndose observa que 96,1% de los trabajadores en estudio manifiesta que
cuando se produce un retraso en el trabajo, si se recupera (con horas extras o durante el
trabajo, acelerando el ritmo), y la diferencia manifiesta que no se recupera, cuando se
produce un retraso en el trabajo. El analisis interno de los datos parciales se observa, que
62.6% de los trabajadores en estudio, manifiesta que cuando se produce un retraso en el
trabajo, si se recupera, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio
y conducta laboral. No se encontré una relacion significativa (p>0.05) entre las variables en

estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

Respecto a la cuarta categoria sobre imprevistos en el trabajo, se observa que 55.3% de los
trabajadores en estudio responde que cuando hay imprevistos en el trabajo se produce por que
solicitan informacion inoportuna, y la diferencia responde que cuando hay imprevistos en el
trabajo se produce por ausencia de un trabajador y otros motivos del trabajador
(documentacion e informacion llega con retraso, asi como incompleta). El andlisis interno de
los datos parciales se observa, que 57.9% de los trabajadores en estudio, manifiesta que
cuando hay imprevistos en el trabajo se produce por que solicitan informacion inoportuna,

estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. No
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se encontrd una relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba

estadistica del Chi cuadrado.

En cuanto a la quinta categoria hace referencia a los motivos de retraso en el trabajo, se
observa que 35.0% de los trabajadores en estudio manifiesta que el motivo de retraso en el
trabajo sucede por ausencia de enfermedad y por otros motivos de retraso en el trabajo
(reuniones frecuentes, sobrecarga laboral, otras tareas que asignan, documentacion
incompleta, incumplimiento de otras areas, fallas en el sistema, etc.), y la diferencia
manifiesta que el motivo de retraso en el trabajo sucede por encontrarse el personal de
comisiones de servicio. El andlisis interno de los datos parciales se observa, que 61.1% de los
trabajadores en estudio manifiesta que el motivo de retraso en el trabajo sucede por ausencia
de enfermedad, y el 77.8% de los trabajadores en estudio manifiesta que el motivo de retraso
en el trabajo sucede por otros motivos, estan desaprobados ambos grupos de acuerdo a la
ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. Se encontr6 una relacion significativa

(p<0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

Referente a la sexta categoria tiene que ver si autorizan comisiones de servicio, se observa
que 61.2% de los trabajadores en estudio manifiesta que siempre les autorizan comision de
servicio, y la diferencia manifiesta que nunca les autorizan comisién de servicio. En el
analisis interno de los datos parciales se observa, que 57.1% de los trabajadores en estudio
manifiesta que siempre les autorizan comision de servicio, estan desaprobados de acuerdo a
la ficha de evaluacién de desempefio y conducta laboral. No se encontrd una relacién
significativa (p>0.05) entre las variables en estudio, segin la prueba estadistica del Chi

cuadrado.
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En la séptima categoria que hace mencion al motivo de comision de servicio, se observa que
46.6% de los trabajadores en estudio refiere que el motivo de comision de servicio que
realizaron fue por monitoreo y/o supervision, y la diferencia refiere que ninguna vez
realizaron comision de servicio, seguido de aquellos que realizaron comisién de servicio por
motivo de capacitacion, luego aquellos que realizan comision de servicio por otro motivo
(visitas de verificacion e inspeccidn a empresas para otorgar permisos, desarrollar actividades
educativas, entrega de materiales, etc) y finalmente aquellos que realizan comision de
servicio por motivo de realizar Gestion. En el analisis interno de los datos parciales se
observa, que 60.4% de los trabajadores en estudio refiere que ninguna vez realizaron
comision de servicio, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y
conducta laboral. Se encontré una relacion significativa (p<0.05) entre las variables en

estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

En relacion a la octava categoria sobre la frecuencia de comision de servicio, se observa que
59.2% de los trabajadores en estudio indican que siempre realizan comision de servicio, y la
diferencia indica que nunca realizan comision de servicio. En el analisis interno de los datos
parciales se observa, que 57.4% de los trabajadores en estudio indican que siempre realizan
comision de servicio, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y
conducta laboral. No se encontrd una relacion significativa (p>0.05) entre las variables en

estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

Finalmente, la novena categoria corresponde a si puede dejar el trabajo un momento para
conversar con un compariero de trabajo, se observa que 95.1% de los trabajadores en estudio
refiriere que siempre les permite dejar un momento el trabajo para conversar con un

compariero de trabajo, y la diferencia refiere que nunca les permite dejar un momento el
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trabajo para conversar con un compariero. El andlisis interno de los datos parciales muestra,
que 63.3% de los trabajadores en estudio manifiesta que siempre les permite dejar el trabajo
un momento para conversar con un compariero, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de
evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontr6 una relacion significativa

(p>0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.
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Tabla 13. Horario de trabajo en los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional de
Salud Cajamarca - 2017

Desempefio Laboral

Organizacion del Total
tiempo de trabajo: Aprobado Desaprobado
Horario de trabajo n° % no % NG % p-value

Horario de trabajo que
X?=0.590 0.442

cumple

Marfiana y tarde 38 373 64 62.7 102 99.0

Tarde 0 00 1 100.0 1 1.0

Complementas tu trabajo con horas X2=3.459 0.177
extras

Siempre 34 405 50 59.5 84 816

Nunca 4 211 15 78.9 19 184

Total 38 369 65 63.1 103 100.0

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

La variable horaria de trabajo se analiza en dos categorias, asi tenemos: referente al Horario
de trabajo que cumple, se observa que 99,0% de las unidades en estudio refiere cumplir un
horario de trabajo turno mafana y tarde, y la diferencia refiere cumplir un horario de trabajo
turno tarde. El andlisis interno de los datos parciales muestra, que 62.7% de las unidades en
estudio refiere cumplir un horario de trabajo mafiana y tarde, estan desaprobados de acuerdo
a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontr6 una relacion
significativa (p>0,05) entre las variables en estudio, segin la prueba estadistica del Chi

cuadrado.

En la categoria respecto a Complementas tu trabajo con horas extras, se observa 81.6% de
las unidades en estudio refiere que siempre complementan el trabajo con horas extras, y la

diferencia refiere que nunca complementan el trabajo con horas extras.
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El analisis interno de los datos, muestra que 59.5% de las unidades en estudio refiere que
siempre complementan el trabajo con horas extras, estan desaprobados de acuerdo a la ficha
de evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontré una relacion significativa

(p>0,05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.
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c) Caracteristicas de la empresa

Tabla 14. Actividad en los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional de Salud
Cajamarca - 2017

Desempefio Laboral

- Total
Caracteristicasde la ~ Aprobado  Desaprobado
empresa: actividad
n° % n° % N° % Valor  p-value
Puesto que ocupa es de X2=0.259 0.611
acuerdo a su perfil
Si 33 379 54 621 87 845
No 5 313 11 688 16 155
El trabajo que realiza contribuye al cumplimiento de X2=5936 0.051
metas, actividades y objetivos
Siempre 37 363 65 637 102 99.0
Nunca 1 1000 O 0.0 1 1.0
Total 38 369 65 631 103 100.0

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

La variable actividad se analiza en dos categorias, de esta manera tenemos: en lo que
corresponde a la categoria pertinencia del puesto que ocupa es de acuerdo a su perfil, se
observa que 84.5% de los entrevistados afirma que el puesto que ocupan es de acuerdo a su
perfil, y la diferencia afirma que el puesto que ocupan no es de acuerdo a su perfil. El analisis
interno de los datos parciales muestra, que 62.1% de los entrevistados afirma que el puesto
que ocupan es de acuerdo a su perfil, estdn desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion
de desempefio y conducta laboral. No se encontrd una relacion significativa (p>0,05) entre las

variables en estudio, segln la prueba estadistica del Chi cuadrado.

En cuanto a la categoria el trabajo que realiza contribuye al cumplimiento de metas,
actividades y objetivos, se observa que 99,0% de los entrevistados afirma que el trabajo que
realizan siempre contribuye al cumplimiento de metas, actividades y objetivos, y la diferencia
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afirma que el trabajo que realiza nunca contribuye al cumplimiento de metas, actividades y
objetivos. El andlisis interno de los datos parciales muestra, que 63.7% de los entrevistados
afirma que el trabajo que realizan siempre contribuye al cumplimiento de metas, actividades
y objetivos, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta

laboral. No se encontré una relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio.
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Tabla 15. Morfologia en los trabajadores y desempefio laboral. Direccién Regional de Salud
Cajamarca - 2017

Caracteristicas de la Desempefio Laboral Total
empresa: Morfologia  Aprobado Desaprobado
(Conoce documentos de
qestion) N % n° % N° %
Si 25 431 33 56.9 58 56.3
Algunos 13 289 32 71.1 45 43.7
Total 38 369 65 631 103 100.0
X?=4.194 p= 0.123 p> 0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

Los resultados de la presente tabla referente a la morfologia muestran que 56.3% de los
trabajadores en estudio expresan que, si conocen los documentos de gestion, y los restantes
conocen algunos documentos de gestion El andlisis interno de los datos parciales permite
observar, que 56.9% de los trabajadores en estudio si conocen los documentos de gestion,
estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. No

se encontrd una relacién significativa (p>0.05) entre las variables en estudio.
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Tabla 16. Dimension en los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional de Salud
Cajamarca — 2017

Caracteristicas de la Desempefio Laboral Total
empresa: Dimension  — Aprobado Desaprobado
(dmbito de
responsabilidad) n°" % n° % N %
Local 6 40.0 9 60.0 15 146
Regional 32 364 56 63.6 88 854
Total 38 369 65 63.1 103 100.0
X?=0.073 p=  0.789 p>0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

Los resultados de la presente tabla muestran que, 85.4% de los trabajadores en estudio la
dimension que realizan es Regional, y la diferencia de los trabajadores realizan dimension
local. El andlisis interno de los datos parciales muestra que, 63.6% de los trabajadores en
estudio la dimension que realizan es regional, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de
evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontr6 una relacién significativa

(p>0.05) entre las variables en estudio.
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II. Caracteristicas personales.

El andlisis de esta variable, tiene dos categorias, cada una con items especificos a

evaluar, como son: Caracteristicas individuales y Factores extralaborales

a) Caracteristicas individuales.

Tabla 17. Género de los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional
de Salud Cajamarca — 2017

Desempefio Laboral

Caracteristicas Total
Aprobado Desaprobado

n° % n° % No %

Individuales: Género

Hombre 23 451 28 549 51 495
Mujer 15 288 37 71.2 52 505
Total 38 369 65 631 103 100.0

X?=2.921 p= 0.087 p> 0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

Los resultados de la presente tabla muestran que 50.5% de las unidades en estudio son de
género femenino, y los restantes de las unidades en estudio son de género masculino. El
andlisis interno de los datos parciales permite observar, que 71.2% de las unidades en son
género mujer, mientras que el 54.9% de los trabajadores el género es hombre, estan
desaprobados de acuerdo de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta

laboral. No se encontrd una relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio.
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Tabla 18. Personalidad de los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional de Salud
Cajamarca — 2017

Desempefio Laboral

Caracteristicas Total
Individuales: Aprobado Desaprobado
Personalidad ne % ne % Ne° %

Poco amigable 4 40.0 6 60.0 10 9.7
Amigable 34 366 59 634 93 903
Total 38 369 65 631 103 100.0
X?=7.306 p= 0.063 p> 0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

Referente a la Personalidad la presente tabla muestra que, 90.3% de los trabajadores en
estudio tiene personalidad amigable, y la diferencia tiene personalidad poco amigable. El
analisis interno de los datos parciales de la tabla, permiten observar que 63.4% de los
trabajadores en estudio tiene personalidad amigable, estan desaprobados de acuerdo a la ficha
de evaluaciéon de desempefio y conducta laboral. No se encontré una relacion significativa

(p>0.05) entre las variables en estudio.
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Tabla 19. Edad de los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional
de Salud Cajamarca — 2017

Desempefio Laboral

Caracteristicas Total
Individuales: Edad Aprobado _ Desaprobado

n° % n° % Ne° %

< 30 aflos 4 571 3 42.9 7 6.8
30 - 35 afios 7 438 9 56.3 16 155
36 - 40 afios 7 389 11 611 18 175

41 - 45 afos 5 625 3 37.5 8 7.8

46 - 50 afos 4 571 3 42.9 7 6.8
51 - 55 afios 6 375 10 625 16 155
56 - 60 afios 4 211 15 789 19 184

61 - 65 afios 1 125 7 87.5 8 7.8

> 65 afos 0 0.0 4 100.0 4 3.9
Total 38 369 65 631 103 100.0

X2=11.506 p= 0.175 p> 0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

En la presente tabla se observa que 18.4 % de los trabajadores en estudio tiene una edad que
oscila entre 56 a 60 afos, y la diferencia se encuentra en mayor porcentaje en los que tienen
rangos de edad menores a éste, y en menor porcentaje en los que tienen intervalos de edad

mayores a 61 afos de edad.

El andlisis interno de los datos parciales de la tabla, muestra que 78.9% de los trabajadores
en estudio tiene una edad que oscila entre 56 a 60 afios, estan desaprobados de acuerdo a la
ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral, seguido por el 17.5% de los
trabajadores en estudio que tiene edades que oscilan entre 36 a 40 afios, luego el 15.5% de
los trabajadores cuyas edades oscilan entre 30 a 35 afios, asi como entre 51 a 56 afios,

mientras que el 7.8% de los trabajadores en estudio tiene edades que oscilan tanto entre 41 a
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45 afios y 61 a 65 afios de edad, el 6.8% de los trabajadores tienen edad que oscila tanto en
los intervalos menores a 30 afios y 46 a 50 afios, y finalmente el 3.9% de trabajadores
tuvieron una edad mayor a 65 afios. No se encontrd una relacion significativa (p>0.05) entre

las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.
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Tabla 20. Tipo de contrato de los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional de
Salud Cajamarca - 2017

) Desempefio Laboral
Caracteristicas Total
Individuales: Tipode ~ Aprobado Desaprobado

contrato " % . % N° %
Nombrado 24 316 52 684 76 738
Contrato CAS 14 519 13 481 27 262
Total 38 369 65 631 103 100.0
X2=3517 p=  0.061 p>0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

Los resultados de la tabla muestran que 73.8 % de los trabajadores en estudio son nhombrados,
y la diferencia de los trabajadores tuvieron la modalidad de contrato CAS. El anélisis interno
de los datos parciales permite observar que, 68.4% de los trabajadores en estudio son
nombrados, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacién de desempefio y conducta
laboral, mientras que el 51.9% de los trabajadores en estudio tienen la modalidad de contrato
CAS, estan aprobaron de acuerdo a la ficha de evaluacidn de desempefio y conducta laboral.
No se encontré una relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio, segln la

prueba estadistica del Chi cuadrado.
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Tabla 21. Motivacion de los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional
de Salud Cajamarca — 2017

_ Desempefio Laboral
Caracteristicas Total
Aprobado Desaprobado

Individuales: Motivacion
n° 9% n° % N° % p-value

Esta satisfecho con su
X?=2.254 0.324

trabajo

Mucho 23 404 34 596 57 553

Poco, regular o nada 15 326 31 674 46 447

Los comparieros valoran el

trabajo que realiza X'=2.008 0.3
Siempre 37 381 60 619 97 94.2

Nunca 1 167 5 83.3 6 5.8

Recibe reconocimiento por su trabajo X?=0.763 0.683
Siempre 19 413 27 587 46 447

Nunca 19 333 38 66.7 57 553

Tus tareas te motivan y te permite
) X?=4.851 0.088
desarrollarte profesionalmente

Siempre 38 396 58 604 96 932
Nunca 0 0.0 7  100.0 7 6.8
Total 38 369 65 631 103 100.0

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

La variable motivacion se analiza en cuatro categorias, observandose resultados notables en
cada una de ellas, asi apreciamos: en la categoria que hace mencion esta satisfecho con su
trabajo, se observa que 55.3% de los entrevistados manifiesta estarlo mucho, y la diferencia
de los entrevistados manifiesta estar poco, regular o nada. El analisis interno de los datos
parciales permite observar que, 59.6% de los entrevistados estarlo mucho, estan desaprobaron

de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontro una
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relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del

Chi cuadrado.

La categoria que hace referencia respecto a los compafieros valoran el trabajo que realiza,
se observa que 94.2% de los entrevistados manifiesta que, los comparieros siempre valoran el
trabajo que realizan, y la diferencia de los entrevistados manifiesta que los comparieros nunca
valoran el trabajo que realizan. El analisis interno de los datos parciales muestra que, 61.9%
de los entrevistados manifiesta que los comparfieros siempre valoran el trabajo que realizan,
estan desaprobaron de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. No
se encontrd una relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba

estadistica del Chi cuadrado.

En Contraposicion a los resultados anteriores, apenas 44,7% de los entrevistados refiere
recibir reconocimiento por su trabajo que realiza, y la diferencia refiere que nunca han
recibido reconocimiento. El andlisis interno de los datos parciales se observa que, 66.7% de
los entrevistados manifiesta que nunca han recibido un reconocimiento por su trabajo que
realiza, estan desaprobaron de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta
laboral. No se encontré una relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio,

segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

Respecto a la Gltima categoria refiere si sus tareas le motivan y le permite desarrollarte
profesionalmente, se observa que 93.2% de los entrevistados, manifiesta que las tareas que
realizan siempre les motiva y les permite desarrollarse profesionalmente, y los restantes de
los entrevistados manifiesta que las tareas que realizan nunca les motiva y les permite

desarrollarse profesionalmente. El andlisis interno de los datos parciales muestra que 60.4%
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de los entrevistados, manifiesta que las tareas que realizan siempre les motivan y les permite
desarrollarse profesionalmente, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacién de
desempefio y conducta laboral. No se encontrd una relacion significativa (p>0.05) entre las

variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.
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Tabla 22. Formacion profesional de los trabajadores y desempefio laboral. Direccion
Regional de Salud Cajamarca - 2017

Caracteristicas Desempefio Laboral Total

Individuales: Formacion  Aprobado Desaprobado

profesional n° % n° % N° %
Médico 2 100.0 0 0.0 2 1.9
Obstetra 1 33.3 2 66.7 3 2.9
Enfermera (0) 5 41.7 7 583 12 117
Otro Profesional de la
Salud 4 25.0 12 750 16 155

Téc. Enfermeria o
o 2 40.0 3 60.0 5 49
Inspector sanitario

Profesional (no de Salud) 16  50.0 16 500 32 311

Téc. Administrativo 8 24.2 25 75.8 33 320
Total 38 36.9 65 63.1 103 100.0
X2=14553 p=  0.149 p>0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

En la presente tabla se observa que 32.0% de los trabajadores en estudio tiene formacion
técnico administrativo, y la diferencia tiene formacion profesional que no son de salud
(ingenieros, contadores, economistas, abogados, estadisticos entre otros), profesional de la
salud y profesionales técnicos. El analisis interno de la tabla, se observa que 75.8%. de las
unidades en estudio tiene formacion técnico administrativo, mientras que el 50% de las
unidades en estudio que tienen formacién profesional que no son de salud (ingenieros,
contadores, economistas, abogados, estadisticos entre otros) 50% estan aprobados, seguido
por el 75.0% de las unidades en estudio con formacion de Otro Profesional de la Salud
(Bidlogo, nutricionista, psicélogo, tecndlogo médico, medico veterinario), luego el 58.3% de
las unidades en estudio tienen formacion profesional de enfermeria, el 60.0% de las unidades

en estudio tiene formacién de técnico de enfermeria o Inspector sanitario, seguido por el
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66.7% de unidades en estudio que tiene formacion Profesional de obstetricia, todos estos
grupos de formacion profesional estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de
desempefio y conducta laboral, y finalmente el 100,0% de las unidades en estudio tiene
formacion profesional médica, estdn aprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de
desempefio y conducta laboral. No se encontrd una relacion significativa (p>0.05) entre las

variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

De manera global podemos observar que los trabajadores en estudio el 32,0% son
profesionales de la salud y el 4.9 % de los trabajadores tiene formacién de técnicos de
enfermeria o inspector, haciendo un total de 36,9% trabajadores de formacion asistencial,
mientras que el 31.1% los trabajadores en estudio son profesionales no de la salud y el 32%
de los trabajadores tienen formacion de técnico administrativo, haciendo un total de 63,1%

trabajadores de formacion administrativa.
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Tabla 23. Actitudes en los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional
de Salud Cajamarca - 2017

Desempefio Laboral

Caracteristicas Total
o _ Aprobado Desaprobado
Individuales: Actitudes
n° % n° % N° % p-value
Tolerancia a escuchar las quejas de tus
. X?=2.036 0.361
compafieros
Siempre 37 36.3 65 637 102 99.0
Nunca 1 100.0 0 0.0 1 1.0
Tienes seguridad en tu
_ - _ X?=1.485 0.223
informacion que emites
Siempre 38 369 65 63.1 103 100.0
Confianza en si mismo X?=0.001 0.970
Siempre 38 369 65 63.1 103 100.0
Total 38 369 65 63.1 103 100.0

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

En cuanto a los resultados relacionados con las Caracteristicas Individuales: Actitudes de los

entrevistados, analizada caracterizando la Tolerancia a escuchar las quejas de tus

comparieros, la seguridad que muestra al emitir su informacion y confianza en si mismo, se

observa que la totalidad indican que siempre manifiesta una actitud positiva, sin embargo,

poco mas del 63% desaprobaron de acuerdo a la ficha de evaluacién de desempefio y

conducta laboral. Y, la prueba estadistica muestra que no se encontrd relacion significativa

(p>0.05) en estas variables de estudio.
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Tabla 24. Aptitud en los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional
de Salud Cajamarca — 2017

) o ) Desempefio Laboral
Caracteristicas Individuales: Aptitudes Total
Aprobado Desaprobado
ne % n° % N° 9%
Capacidad de adaptacion y de organizacion 19 317 41 683 60 58.2

Capacidad de innovacion, iniciativa y

(Aptitud que mas destaca)

tividad 13 406 19 594 32 311
proactivida

Capacidad de comunicacion 6 545 5 455 11 107
Total 38 369 65 631 103 100.0
X2=4.065 p=0.540 p>0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

En la presente Tabla respecto a la aptitud que mas destaca en los trabajadores, se observa
que 58.2% de los trabajadores en estudio manifiesta que tienen capacidad de adaptacion y de
organizacion, de estos 68.3% estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de
desempefio y conducta laboral, el 31.1% de los trabajadores en estudio indica que tienen
capacidad de innovacion, iniciativa y proactividad, de estos 59.4% estan desaprobados de
acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral, mientras que el 10.7% de
los trabajadores en estudio manifiesta que tienen capacidad de comunicacion, y el 54.5% de
estos aprobaron la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontrd

relacion entre las variables en estudio.
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Tabla 25. Experiencia laboral en los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional de
Salud Cajamarca — 2017

Caracteristicas Desempefio Laboral Total
Individuales: Experiencia Aprobado Desaprobado
Laboral n° % n° % N° % p-value

Afios de experiencia laboral X?=6.104 0.192
Menor de 4 afios 3 429 4 57.1 7 6.8
De 5 a 8 afios 7 438 9 56.3 16 155
De 9 a 12 afios 8 615 5 385 13 126
De 13 a 16 afios 6 400 9 60.0 15 146
De 17 a mas afios 14 269 38 731 52 505
Tiempo de labor en la
DIRESA X?=6.866 0.143
Menor de 4 afios 11 579 8 421 19 184
De 5 a 8 afios 6 40.0 9 60.0 15 146
De 9 a 12 afios 4 500 4 50.0 8 7.8
De 13 a 16 afios 5 3.7 9 643 14 136
De 17 a mas afios 12 255 35 745 47 456

Total 38 369 65 631 103 100.0

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

La variable experiencia laboral se la analiza en dos categorias, observandose resultados

importantes en cada una de ellas, asi apreciamos:

En la categoria que hace mencién a los afios de experiencia laboral, se observa que 50.5%
de los entrevistados manifiesta tener de 17 a mas afios de experiencia laboral, y de estos el
73.1% estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta
laboral, el 15.5% de los entrevistados manifiesta tener de 5 a 8 afios de experiencia laboral,

de estos el 56.3% estan desaprobados en la evaluacién, seguido por el 14,6% de los
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entrevistados que manifiesta tener de 13 a 16 afios de experiencia laboral, y de estos el 60%
calificaron como desaprobados en la evaluacion, mientras que el 12.6% de los entrevistados
manifiesta tener de 9 a 12 afos de experiencia laboral, de estos el 61.5% aprobaron la
evaluacion de desempefio y conducta laboral, y finalmente el 6.8% de los entrevistados
manifiesta tener menos de 4 afios de experiencia laboral, y de estos el 57.1% desaprobaron la
evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontré una relacién significativa

(p>0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

En la categoria respecto al Tiempo de labor en la DIRESA, se observa que 45.6% de los
entrevistados manifiesta tener de 17 a mas afios de tiempo de trabajo en la DIRESA, de estos
el 74.5% desaprobaron la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral, mientras que
el 18.4% de los entrevistados manifiesta tener menos de 4 afios de tiempo de laborar en la
DIRESA, y de estos el 57.9% aprobaron la evaluacion, el 14.6% de los entrevistados
manifiesta tener de 5 a 8 afios de trabajo en esta institucion, y de estos 60.0% fueron
desaprobados en la evaluacion, seguido por el 13.6% de los entrevistados manifiesta tener de
13 a 16 afios de tiempo de laborar en la DIRESA, de estos el 64.3% desaprobaron la
evaluacion de desempefio y conducta laboral, y finalmente 7.8% de los entrevistados en
estudio manifiesta tener de 9 a 12 afios de tiempo de servicio de laborar en la DIRESA, y de
estos el 50.0% desaprobaron la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. Se

encontrd relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio.
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b) Factores extralaborales

Tabla 26. Ingreso econémico mensual en los trabajadores y desempefio laboral. Direccion
Regional de Salud Cajamarca — 2017

Factores Extra Desempefio Laboral
Total

laborables: Ingreso  Aprobado Desaprobado

econdmico mensual n° % ne % N° %

De 850a1200soles 3  30.0 7 700 10 97

De 1201 a 1700
9 45.0 11 55.0 20 194
soles
De 1701 a 2200
15 385 24 61.5 39 379
soles
Mas de 2200 soles 11 324 23 67.6 34 33.0
Total 38 369 65 63.1 103 100.0
X2=1.111 p= 0.774 p>0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

En la presente tabla observamos que 37.9% de los trabajadores en estudio manifiesta que
perciben un ingreso econdmico mensual de 1701 a 2200 soles, y de estos el 61.5%
desaprobaron la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral, seguido por el 33.0%
de los trabajadores en estudio manifiesta que perciben un ingreso econémico mensual de mas
de 2200 soles, de estos el 67.6% estan desaprobados en la evaluacion, el 19.4% de los
trabajadores en estudio manifiesta que perciben de 1201 a 1700 soles, y de estos el 55.0%
estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral,
finalmente el 9.7% de los trabajadores en estudio manifiesta que perciben un ingreso
econémico mensual de 850 a 1200 soles, de estos el 70.0% estan desaprobados en la
evaluacion de desempefio. No se encontrd una relacion significativa (p>0.05) entre las

variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.
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Tabla 27. Estado civil en los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional de Salud
Cajamarca - 2017

Desempefio Laboral

Factores Extra Total
laborables: Estado Aprobado Desaprobado
civil n° % n° % N %
Casado/a 18 375 30 625 48 46.6
Conviviente 7 412 10 588 17 165
Soltero/a 12 343 23 65.7 35 339
Otro 1 33.3 2 66.7 3 2.9
Total 38 369 65 631 103 100.0
X2=0.260 p= 0.967 p>0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

La presente tabla muestra que 46.6% de los trabajadores en estudio indica tener estado civil
ser casado (a), de estos 62.5% desaprobaron la ficha de evaluacion de desempefio y conducta
laboral, 33.9% de los trabajadores en estudio indica tener estado civil soltero (a), y de estos el
65.7% desaprobaron la evaluacion; luego el 16.5% de los trabajadores en estudio indica tener
estado civil conviviente, de estos el 58.8%, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de
evaluacion de desempefio y conducta laboral, y finalmente solo el 2.9% de los trabajadores
en estudio indica tener estado civil otro (divorciados, separados o viudos), y de estos
66.7%% desaprobaron la ficha de evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se
encontrd relacion significativa (p>0.05) entre las variables de estudio, segun la prueba

estadistica del Chi cuadrado.
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Tabla 28. Religion de los trabajadores y desempefio laboral. Direccién Regional
de Salud Cajamarca — 2017

Factores Extra Desempefio Laboral Total
laborables: Aprobado Desaprobado

Religion n° 9% n° % N° %
Catolica 33 367 57 633 90 874

Protestante 3 300 7 70.0 10 9.7

Ninguna 2 667 1 33.3 3 2.9
Total 38 369 65 631 103 100.0

X2=2315 p= 0510 p> 0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

En la presente tabla observamos que 87.4% de los entrevistados, refiriere que profesan
religién catolica, de estos 63.3% desaprobaron la ficha de evaluacion de desempefio y
conducta, 9.7% de los entrevistados manifiesta ser protestante (evangélica, adventista, etc.),
de estos 70.0% desaprobaron la evaluacion, mientras que el 2.9% de los entrevistados
manifiesta que no profesan ninguna religion, de estos el 66.7% aprobaron la ficha de
evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontro relacion significativa (p>0.05)

entre las variables de estudio, segln la prueba estadistica del Chi cuadrado.
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Tabla 29. Entorno social frecuente de los trabajadores y desempefio laboral. Direccion
Regional de Salud Cajamarca — 2017

Factores Extra Desempefio Laboral Total
laborables: Aprobado Desaprobado
Entorno social que
predomina wovn & W &
Politico 0 00 2 1000 2 1.9
Virtual 2 333 4 66.7 6 5.8
Familiar 30 400 45 600 75 728
Sociocultural 6 300 14 700 20 194
Total 38 369 65 631 103 100.0
X?=1.921 p= 0.589 p> 0.05

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

En la tabla observamos que 72.8% de los trabajadores en estudio manifiesta que en su
entorno social predomina el familiar, de estos el 60.0% desaprobaron la ficha de evaluacion
de desempefio y conducta laboral, 19.4% de los trabajadores manifiesta que en su en entorno
social predomina el Sociocultural, de estos 70.0% desaprobaron en la evaluacion,
seguidamente el 5.8% de los trabajadores manifiesta que en su entorno social predomina el
virtual, y de estos el 66.7% desaprobaron la evaluacion y, finalmente el 1.9%de los
trabajadores en estudio manifiesta que el entorno social predominante es el politico, de estos

el 100% desaprobaron la evaluacion. Estadisticamente no hay relacion entre variables.
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Tabla 30. Ocio y tiempo libre de los trabajadores y desempefio laboral. Direccion Regional de
Salud Cajamarca - 2017

Desempefio Laboral

Factores Extra Total
laborables: Ocio y Aprobado Desaprobado
tiempo libre n° % ne % N© % p-value

Comparte con su familia/amigos el tiempo libre X?=3.236  0.072
Siempre 38 369 65 631 103 100.0
En horas de descanso, desarrolla X2=2.022 0.364
actividades laborales
Siempre 34 370 58 63.0 92 893
Nunca 4 364 7 63.6 11 10.7
Parte de tiempo libre, desarrolla X2=4.190 0.123
actividades académicas
Siempre 35 402 52 598 87 845
Nunca 3 188 13 813 16 155
Actividad fisica y/o deporte en tiempo X2=0.827 0.661
libre
Siempre 34 374 57 626 91 883
Nunca 4 333 8 66.7 12 117

Total 38 369 65 631 103 100.0

FUENTE: Cuestionarios aplicados a trabajadores de la DIRESA Cajamarca.

La variable Ocio y tiempo libre se la analiza en cuatro categorias, mostrandose resultados

importantes en cada una de ellas, asi tenemos:

En la categoria Comparte con su familia/amigos el tiempo libre, se observa que el 100% de
las unidades en estudio manifiesta que durante el ocio y tiempo libre siempre comparten con
su familia y/o amigos, de estos el 63.1% desaprobaron la ficha de evaluacion de desempefio y
conducta laboral. No se encontrd relacion significativa (p>0.05) entre las variables en

estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

118



Respecto a la categoria en horas de descanso, desarrolla actividades laborales, se observa
que 89.3% de las unidades en estudio manifiesta que durante las horas de descanso siempre
desarrollan actividades laborales, y la diferencia manifiesta que durante las horas de descanso
nunca desarrollan actividades laborales. En el analisis interno de los datos se observa que
63.0% de las unidades en estudio manifiesta que siempre en horas de descanso, desarrollan
actividades laborales, estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacion de desempefio y
conducta laboral. No se encontro relacion significativa (p>0.05) entre las variables en

estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

En la tercera categoria parte de tiempo libre, desarrolla actividades académicas, se
observa que 84.5% de las unidades en estudio manifiesta que siempre destina parte de tiempo
libre en actividades académicas, y la diferencia manifiesta que nunca destina parte de tiempo
libre en actividades académicas. En el analisis interno de los datos se observa que 59.8% de
las unidades en estudio manifiesta que siempre destina parte de tiempo libre en actividades
académicas, estdn desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluacién de desempefio y
conducta laboral. No se encontrd relacion significativa (p>0.05) entre las variables en

estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

En la Gltima categoria referente a si realiza actividad fisica y/o alglin deporte en su tiempo
libre, se observa que 88.3% de las unidades en estudio manifiesta que siempre realizan
actividad fisica y/o algun deporte en su tiempo libre, y la diferencia manifiesta que nunca
realizan actividad fisica y/o algun deporte en su tiempo libre. En el analisis interno de los
datos se observa que 62.6% de las unidades en estudio manifiesta que siempre realizan

actividad fisica y/o algun deporte en su tiempo libre, estan desaprobados de acuerdo a la ficha
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de evaluacion de desempefio y conducta laboral. No se encontré relacion significativa

(p>0.05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.
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4.2. Discusion de los resultados

Esta investigacion pretende ayudar al avance en la evaluacion de los factores psicosociales

que influyen en el desempefio laboral, cuyo objetivo principal fue determinar y analizar la

influencia de los factores psicosociales en el desempefio laboral en los trabajadores de la

Direccion Regional de Salud Cajamarca 2017, los mismos que pueden incidir en su verdadera

capacidad de trabajo. Los resultados muestran que:

Dentro de las Caracteristicas del puesto de trabajo: puesto que desempefia,
monotonia/repetitividad, en el nivel de responsabilidad el cargo que desempefia, plus por
el cargo y el grado de disposicion para realizar sus responsabilidades tiene una relacion
significativa (p<0,05) entre las variables en estudio, mientras que la variable iniciativa,
ritmo de trabajo, grado de instruccion y remuneracion, no se encontré una relacion

significativa (p>0,05) entre las variables en estudio

En cuanto al Puesto que desempefia, en el caso de los directivos, aunque no es muy
significativo el porcentaje que se obtuvo un puntaje desaprobado también pueden estar

contribuyendo negativamente en el logro de los objetivos programaticos institucionales.

Contribuyendo con la presente investigacion, Castillo (2017) en su investigacion de un
grupo de funcionarios, entre las principales conclusiones del estudio se evidencia que el
desempefio laboral de los funcionarios es bajo, debido a que la institucién brinda poca
importancia a los temas de capacitacion y desarrollo del cuerpo de funciones. El estudio
recomienda la aplicacion de un sistema de evaluacién que se orienta a mejorar el

rendimiento y desempefio laboral de los colaboradores. Para evaluar el rendimiento es
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necesarios establecer los protocoles y lineamientos de trabajo dentro de un manual de

funciones (7).

La efectividad de la decision, para lograr el objetivo esperado dependera del
conocimiento del proceso que se tenga por parte de la persona que se encuentre en el
puesto decisor (decisor), asi como del contexto en el que se enmarca la propia decision,
de las dificultades encontradas en las diferentes etapas decisoras y también de la
capacidad, experiencia, habilidades y creatividad del decisor, para tomar otros rumbos, si

la decision no es suficientemente acertada respecto al resultado esperado.

El diadlogo constructivo, la comunicacion asertiva y la actitud respetuosa entre el jefe y
los colaboradores son los elementos clave, esenciales para que la discusion, analisis y

argumentacion que se plantea, encuentre una solucion rapida, consensuada y eficaz.

En la toma de decisiones, es preciso tener presente y evaluados los riesgos fisicos y
factores psicosociales existentes en la organizacion, ya que estos pueden interferir
negativamente en el proceso decisorio. En la toma de decisiones intervienen las
emociones y los sentimientos y, estos pueden jugar a favor o en contra del decisor. Por lo
que la organizacion y sus responsables deben tomar decisiones oportunas y buscar las

soluciones mas rapidas y eficaces, para mejorar el bienestar del personal.

Las personas creativas son capaces de resolver imprevistos y desarrollar sus propias

ideas en el trabajo.
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La participacion en la toma de decisiones incrementa la satisfaccion del personal, por lo
que cuando los colaboradores participen activamente en la toma de decisiones,
principalmente las relacionadas con el bienestar organizacional, tendran un menor indice
de absentismo laboral. En ese mismo sentido Mowday y Spencer (1981) mostraron en
sus datos de su investigacion, que la motivacion de logro estaba relacionada con el
absentismo, las personas con baja motivacion de logro presentan mas absentismo que los

que tienen un elevado nivel de motivacion (9).

Los directivos que muestran mayor consideracion por sus colaboradores, un estilo
participativo y permiten una mayor autonomia a sus colaboradores producen mayor

bienestar y satisfaccion laboral entre los trabajadores.

La satisfaccion laboral es un indicador del grado en que son satisfechas determinadas
necesidades del trabajador y el grado en que éste ve realizadas las diferentes aspiraciones

que puede tener en su trabajo, ya sea tipo social, personal, econémico, etc.

La monotonia y repetitividad, provocan en el sujeto la percepcidn de que la tarea tenga
poco sentido y cierto desconocimiento sobre el lugar que ocupa en el proceso productivo
y su importancia. La repetitividad significa ademéas poca variedad de tareas, escasas

oportunidades de aprendizaje, nulas oportunidades de toma de decisiones y aburrimiento

En el nivel de responsabilidad, las responsabilidades que se asumen en el lugar de
trabajo se deben ver reflejadas en las principales funciones que se van a realizar. Lo
primero que se debe hacer es definir cuéles son y si son suficientes para el cargo del cual

el empleado esta comprometido.
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Todo empleado tiene el deber de conocer sus funciones y tareas asignadas, su superior
también debe asegurarse de que el trabajador domine sus habilidades para que ejecute
sus tareas adecuadamente. En caso de que el empleado no domine el trabajo asignado,

tiene que buscar la orientacion por parte de su superior y de los compafieros.

La Organizacion del tiempo de trabajo: se encontré que en la variable Jornada de
trabajo y descanso, la categoria los motivos de retraso en el trabajo y la categoria motivo
de comision de servicio, tienen una relacion significativa (p<0.05) entre las variables en
estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado, mientras que en la variable horario
de trabajo no se encontréd una relacion significativa (p>0,05) entre las variables en

estudio, segun la prueba estadistica del Chi cuadrado.

La estructura y organizacion del trabajo impacta en la satisfaccion, productividad y salud

de los empleados.

Segln Galindo (2011), en su investigacion llegé a la siguiente conclusion: El clima
organizacional es uno de los mejores indicadores, para poder determinar el
funcionamiento de una organizacion, a nivel individual, grupal u organizacional, ademas
ayuda a determinar los factores que intervienen en dicha corporacion, permitiendo
identificar con precision las diferentes problematicas en el funcionamiento global de la
organizacion pudiendo determinar el nivel de intervencién, y las areas susceptibles de
mejora y cambio (6). Asi mismo Morales Guzman (2010), afirma que la importancia del
clima organizacional positivo es maxima. El clima debe ser evaluado individual y

periodicamente pues usualmente una empresa tiene tantos climas como departamentos (6).
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La comunicacion es esencial tanto en los canales verticales como horizontales de la
organizacion, para transmitir informacion, motivacion, emociones y control. Se debe
fomentar la comunicacion, la participacion y la integracion de los trabajadores en la
organizacion, abriendo espacios de intercambio que pueden ser de ayuda para detectar un

mal funcionamiento de algun aspecto de la organizacion.

Los Factores Psicosociales pueden afectar de manera importante a la salud de los
trabajadores y, estos hacen referencia a las condiciones que se hallan presentes en las
situaciones laborales y que estan relacionadas con la organizacion en el trabajo, el
contenido de éste o la realizacion de tareas que tienen capacidad para afectar al bienestar

de los trabajadores (44).

En este sentido, el Instituto Nacional de Salud e Higiene en el Trabajo de Espafia
(INSHT, 2001) menciona que los factores de riesgo psicosocial en el trabajo estan
directamente relacionadas con las condiciones ambientales (agentes fisicos, quimicos y
bioldgicos), la organizacion, los procedimientos y métodos de trabajo, las relaciones entre
los trabajadores, el contenido del trabajo y con la realizacién de las tareas que pueden
afectar, en buena cuenta “son aspectos de la concepcidn, organizacion y gestion del
trabajo, asi como de su contexto social y ambiental, que tienen la potencialidad de causar

dafios fisicos, psiquicos o sociales a los trabajadores (8).

Toda organizacion deberia contar con un directivo transparente y cercano, que crea en el
trabajo en equipo y consiga que los trabajadores se sientan importantes y dispongan del
espacio adecuado para desarrollar su labor con cierta autonomia. La promocién del trabajo

en equipo comporta ventajas sustanciales como el incremento en la calidad del trabajo o
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servicio prestado, ademéas de aumentar la creatividad de los trabajadores y potenciar las
iniciativas individuales y grupales. Con el trabajo en equipo se pueden evitar

comportamientos individualistas y no solidarios que intoxican el clima laboral (45).

El descanso dentro de la jornada laboral no solo es un derecho de los trabajadores, sino
que trae consigo ciertos beneficios para su salud. Y por supuesto, todo beneficio para el
trabajador, suele traducirse en beneficio para la empresa. Tomar un descanso hara que la

mente se relaje y que se recargue de energia gracias a la distraccion.

A través de la jornada de trabajo se define el tiempo que debe destinar el trabajador a

ejecutar sus labores.

El tiempo que utiliza en el trabajo tiene un valor alto debido a su importancia para el
individuo, en el sentido de que dispone de él para trabajar, relacionarse con la familia y los

amigos, descansar y participar en los acontecimientos de la comunidad

Cuando se produce un retraso en el trabajo, se genera efectos negativos en diferentes
escenarios. Uno de los efectos mas negativos es la carga laboral en compafieros, lo cual

producira mal ambiente laboral.

Referente a la motivacion, la variable motivacién se analiza en cuatro categorias, como
son: esta satisfecho con su trabajo, los comparieros valoran el trabajo que realiza, recibe
reconocimiento por su trabajo que realiza y finalmente sus tareas le motivan y le permite

desarrollarte profesionalmente, observandose que en ninguna de las categorias se encontrd
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una relacion significativa (p>0.05) entre las variables en estudio, segin la prueba

estadistica del Chi cuadrado.

La motivacion para los trabajadores se deriva de una interaccion compleja entre los

motivos internos de las personas y los estimulos de la situacion o ambiente.

Kanfer R (1995) sefiala que la motivacion y el rendimiento presentan una influencia
reciproca. No solo la motivacion puede afectar al rendimiento, sino que el rendimiento
puede afectar a la motivacién. Conocer cual ha sido el rendimiento conseguido en una
tarea determinada puede robustecer o atenuar la motivacién futura, dependiendo del nivel
de rendimiento, de las supuestas causas del rendimiento y de las condiciones de

motivacion (9).

La motivacion produce en el trabajador realizar las actividades laborales en su puesto de
trabajo con un buen entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al recibir algun
incentivo o recompensa por su buen desempefio laboral, siendo fundamental e importante
esta herramienta para el desarrollo de sus actividades, asi como para que aumente su
rendimiento laboral, por lo que se debe fortalecer para lograr que los colaboradores

lleguen a tener un mejor desempefio laboral en su organizacion.

El desempefio laboral se ve reflejado en la motivacion que se le brinde al trabajador, ya

que elevara la oportunidad para poder optar y tener un crecimiento en la organizacion.

La Teoria de las Necesidades de Maslow argumenta, que cada nivel en la jerarquia de

necesidades debe satisfacerse por completo antes de que la siguiente necesidad se vuelva

127



dominante (30). Esto es porque las personas buscan satisfacer sus necesidades basicas y

luego ascender en la busqueda de satisfacer necesidades méas complejas.

Un factor importante que se debe saber es que las necesidades no se van a satisfacer por
completo, y saber que aquella que alcanza un nivel deja de motivar, si la misma esta
bastante complacida, la siguiente se vuelve dominante. Segin Maslow si se desea motivar
a un individuo se necesita entender y saber en qué nivel de la jerarquia se encuentra esa

persona y concentrarse en el nivel de esta satisfaccion (30) .

Esto implica que para motivar a los trabajadores en la realizacién de sus labores es
necesario permitirles satisfacer sus necesidades insatisfechas. La motivacion varia en cada
persona puesto que las necesidades cambian de un individuo a otro; ya que esto produce

diferentes modelos de comportamientos.

Una vez alcanzados los niveles basicos, el trabajador va a querer satisfacer sus necesidades
de afiliacion. Las relaciones interpersonales en el trabajo son necesarias y efectivas. Si la
organizacion potencia la cooperacion entre trabajadores, aumentara el rendimiento y
generara un buen clima laboral. La comunicacion es importante; los empleados deben
sentirse tenidos en cuenta para fomentar un sentimiento de pertenencia. El trabajador,
posteriormente, desarrollara nuevas motivaciones y buscara ser exitoso en su trabajo, es
decir: luchara por el reconocimiento de su labor. Si la organizacion y sus compafieros
reconocen el mérito de su trabajo, el trabajador aumentara su confianza. Tanto la imagen
que tiene el resto como la que tiene él de si mismo serd positiva y reforzard su

personalidad, llevandolo en una sola direccion posible: hacia el éxito.
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Teniendo en cuenta la teoria de las Necesidades de Maslow, la organizacién debe
estimular a sus colaboradores dependiendo del nivel en el que se encuentren. Es preciso
conocer tanto las necesidades basicas del trabajador como las mas elevadas para presentar

estimulos que capten su interées

La pirdmide de Maslow no es solo una herramienta de uso individual. La jerarquia de las
necesidades humanas tiene diversas aplicaciones practicas y en diversos ambitos. En
algunas organizaciones se encargan de que sus colaboradores lo tengan todo a través de la

motivacion.

La aplicacion a los recursos humanos esta directamente relacionada con la motivacion de
los trabajadores. Un empleado feliz produce mas y mejor. Asi pues, las empresas que
apuestan por conocer las necesidades de sus trabajadores y satisfacerlas, tienen un mayor

rendimiento.

De acuerdo a la teoria de fijacion de metas de Loke, las metas son importantes en
cualquier actividad, ya que motivan y guian los actos de las personas y los impulsan a dar
el mejor rendimiento. La persona que trabaja siempre intenta conseguir algo en funcion de
unos objetivos conscientes. Cuanto mayor sean los objetivos asumidos conscientemente
por una persona, mayor sera su nivel de ejecucion; y consiguientemente mayor sera su

nivel de satisfaccion si alcanza los objetivos (38).

La satisfaccion de los trabajadores de cualquier organizacion se encuentra intrinsecamente
relacionada con la consecucién de diferentes objetivos. Para Locke, la fuerza que posee

esta idea es tal que solo con el hecho de mostrar predisposicion o intencion por alcanzar
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una meta estamos asentando las bases para desarrollar nuestra motivacion. Una meta
nunca se nos presentara de manera gratuita, presenta las caracteristicas de un desafio o reto
y requiere del esfuerzo para ser alcanzada. La conciencia de la necesidad de ese esfuerzo,
es decir, la intencion de lograr un objetivo, supone el principio para reconocer que la

motivacion es fuente de éxito.

Podemos decir que la funcionalidad que ofrece la teoria de Edwin Locke, que cuando los
trabajadores actlan bajo cierta presion, muchos de ellos aumentan su esfuerzo para
conseguir los objetivos. Asi mismo, la generacion de un ambiente social positivo (en el
que la participacién del trabajador es sumamente importante) produce una mayor

productividad.

La participacion de los trabajadores en la organizacion, mejora la eficacia, incrementa la

cantidad y la calidad del rendimiento del propio trabajador, asi como de la organizacion.

La satisfaccion en el trabajo ha sido reconocida como un componente del compromiso
organizacional (Kovach, 1977) de modo que desde la literatura especializada en la
direccion y gestion de los recursos humanos se postula que disponer de trabajadores
satisfechos y motivados sera uno de los factores determinantes del éxito empresarial
mientras que si el personal no se siente satisfecho ni identificado con la organizacién, la
empresa no podra alcanzar unos niveles de calidad competitivos, ni en el producto ni en el

servicio al cliente (Stewart, 1996) (48).

El compromiso organizacional puede ser uno de los mecanismos que tiene la direccion de

una institucion para analizar la lealtad y vinculacién de los empleados con su
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organizacion. Existe entre los miembros de una organizacion cuando las personas se
identifican con la misma, o cuando los objetivos de la organizacién y los objetivos
individuales estan muy integrados y son totalmente congruentes. Asi, si se consigue que
los empleados estén muy identificados e implicados en la organizacion en la que trabajan,
mayores serdn las probabilidades de que permanezcan en la misma, posibilitando el
desarrollo de las habilidades y capacidades colectivas, formando equipos de trabajo
cohesionados, que en definitiva conduciran a que la organizacion sea mas eficiente y

consiga sus objetivos.

La importancia del compromiso organizacional radica en que tiene un impacto directo en
las actitudes y conductas de los empleados; como aceptacion de metas, valores y cultura

de la organizacion, menor ausentismo y baja rotacién de personal, entre otras (49).

En cuanto a los factores extralaborales en la variable Ingreso econémico mensual,
estado civil, religion, entorno social que predomina y, ocio y tiempo libre,

estadisticamente no hay relacion entre variables.

En el presente estudio nos permite identificar los diferentes factores extralaborales,
considerados como una problemética importante, lo que a su vez permite conocer las
diferentes afectaciones que influyen en el desarrollo de la vida laboral y personal del
trabajador. Asi mismo nos permite orientarnos hacia las causas, tanto para el trabajador
como para la institucion, por ende, la creacion de nuevas estrategias, programas, planes y
redes de apoyo por parte de la organizacion se consideraria un camino transcendental

hacia una mejora equitativa (46).
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Es necesario recalcar que estos resultados traen como consecuencia la presencia del estrés
en los trabajadores, para lo cual se debe prevenir y trabajar por un ambiente laboral
saludable, lo que conlleva a realizar proceso de intervencién desde Trabajo Social, el cual
seria de gran aportacion el fortalecimiento en la prevencion y disminucion de los factores

psicosociales.

Las personas trabajan por dinero (ingreso economico mensual), que es el que les permite
satisfacer sus necesidades y vivir en comunidad. En este punto nos encontramos frente a
una necesidad de autorrealizacion, se destaca a Maslow (1991) con su teoria de jerarquia
de las necesidades, cuyo aporte es fundamental para comprender estas necesidades en
relacion con las expectativas de los individuos. Asi mismo Loi, Hang-yue y Foley (2006)
examinaron que respecto a las recompensas salariales que tienen los empleados, tanto la
justicia de procedimiento, (es decir, que el procedimiento empleado para asignar los
salarios es objetivo en funcion de los puestos de trabajo, las tareas y responsabilidades de
los mismos, etc.) como la justicia distributiva (que las personas sean recompensadas en
funcidn de su trabajo) contribuian al desarrollo del apoyo organizacional percibido y éste
mediaba los efectos sobre el compromiso organizacional y la intencion de dejar la
empresa. (9). Bajo este marco Robbins y Judge (2009) explican que el pago no es un
factor que impulsa una manera importante de la motivacion en area laboral. Sin embargo,
para motivar a las personas es importante que subestimen la importancia que tiene el

sueldo para mantener los talentos notables (10).

Es necesario resaltar que teniendo en cuenta la clasificacion de los Factores Psicosociales
en la Organizacion en el Trabajo, la variable Estructura de la Organizacion, nos ha

revelado datos importantes a tener en cuenta en la presente investigacion como es el estilo
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de mando, donde las unidades en estudio que tienen estilo de mando democratico,
autocratico y paternalista estan desaprobados de acuerdo a la ficha de evaluaciéon de
desempefio y conducta laboral, mientras que el estilo de mando laissez faire, estan
aprobados, por lo que en la variable estilos de mando se encontr6 una relacion
significativa (p<0,05) entre las variables en estudio, segun la prueba estadistica del Chi

cuadrado.

La diferencia del estilo autocréatico, en el que el lider controla cada detalle y toma desde
las pequefias hasta las grandes decisiones, mientras que el lider laissez faire se caracteriza
por conceder completa libertad a sus subordinados. No interviene directamente en el
trabajo ni lo supervisa continuamente, siendo en la presente investigacion este estilo de

mando calificado como “aprobado” por el 62.5% en las unidades en estudio.

Este estilo de mando, es la ausencia de liderazgo y es, por definicion, el estilo mas ineficaz
e inactivo (47), grafica un poco el transito de una forma de trabajo dirigido a una forma de
trabajo autobnomo. Sin embargo, la sutileza de la relacién entre el jefe y el trabajador puede

confundirse como desinterés por €l y no generar los efectos de crecimiento autbnomo.

Esto nos permite concluir que no existe un tipo de estilo de mando exclusivo en la relacion
de conduccion de una direccion u oficina. Asimismo, nos permite resaltar que los lideres
que se aferran a un solo estilo de liderazgo encuentran fuerte resistencia en los
trabajadores y ello en algunas ocasiones deviene en un clima organizacional desfavorable
para el desempefio laboral. Lo importante, es que los directivos comprendan que deben de
manejar y aplicar los principios rectores y los ejes de accion de los diversos estilos de

mando.
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En la presente investigacion al evaluar el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccion Regional de Salud Cajamarca, la evaluacion obtenida fue 63.1% de las unidades en
estudio resultaron desaprobados y el 36.9% aprobados. Por su parte Medina (2017) en su
estudio de investigacion realizado concluye que, observé un deficiente rendimiento laboral en

el personal administrativo asegurado del Municipio de la Provincia del Santa (11).

Las evaluaciones de desempefio nos pueden ser Utiles para detectar si existen bajas de
rendimiento y a partir de ello indagar sus diferentes causas pudiendo acordar con los

trabajadores diversas alternativas.

Hemos cumplido con los objetivos propuestos en este trabajo de investigacion y con ello
contribuir, a la evaluaciéon de los factores psicosociales en un sector tan importante cuya
finalidad es promover la salud de individuos o grupos de poblacién; los riesgos sobre los
colaboradores, susceptibles de ser producidos por sus condiciones de trabajo y se evallan
hechos probables, no probados, los mismos que pueden afectar de manera importante la salud
de los trabajadores. Sin olvidar la utilidad que puede tener el instrumento propuesto por la
autora para medir la influencia de riesgos psicosociales en el desempefio laboral del

trabajador.
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CAPITULO5

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Del presente trabajo de investigacion se concluye que:

Las Caracteristicas del Puesto de trabajo (puesto que desempefia,
monotonia/repetitividad, nivel de responsabilidad) y Organizacién del tiempo de trabajo
(Jornada de trabajo y descanso) influyen en el desempefio laboral de los trabajadores,
mientras que los factores extralaborales (Ingreso econdmico mensual, estado civil,
religion, entorno social que predomina y, ocio y tiempo libre) no influyen en el

desempefio laboral.

Los factores psicosociales debidos a las caracteristicas de puesto de trabajo influyen en
el trabajo vy, el impacto de éstos en la salud de los trabajadores ha sido y seguira siendo

un tema constantemente discutido y abordado.

El desempefio laboral de los trabajadores se logro evaluar a través de las fichas de
Evaluacion de Desempefio y Conducta Laboral, que se les aplico a los trabajadores de la
Direccion Regional de Salud Cajamarca, la evaluacion obtenida fue 63.1% de las

unidades en estudio resultaron desaprobados y el 36.9% aprobados.

No existe un plan de mejora en funcion del desempefio de los trabajadores, lo que impide

su desarrollo y crecimiento.
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e No ha sido posible abordar la psicologia en su cabalidad, dado que es una ciencia amplia
y compleja, a fin de limitar los alcances del planteo y la necesidad de abordar el

problema a las medidas de lo factible, contribuyendo a acercarse a una solucion.
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RECOMENDACIONES

Los directivos de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca deben poner mayor
atencion en los requerimientos y necesidades de los colaboradores, pues se convierte
en el primer vinculo entre el usuario y la institucion y, de su desempefio dependera el

buen posicionamiento que tiene la entidad.

El jefe de cada Direccidn Ejecutiva de la Direccion Regional de Salud de Cajamarca,
tenga mas comunicacion con su equipo de trabajo, para que ellos sepan que tiene el
respaldo, apoyo y la confianza necesaria para poder opinar o tomar las decisiones, y

asi los colaboradores realicen su trabajo con mayor seguridad.

Los funcionarios de la Direccién Regional de Salud Cajamarca, deben implementar
un taller en “Mejora del desempeiio laboral” destinado a todos los colaboradores, con

la finalidad de elevar el desempefio laboral.

Se recomienda a la Direccion Regional de Salud Cajamarca, a través de la Oficina de
Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos implementar programas de capacitacion
relacionadas a responsabilidad, calidad del trabajo, iniciativa, cumplimiento de
normas, trabajo en equipo, relaciones interpersonales, nivel de oportunidad,
confiabilidad y discrecion, dirigido al personal administrativo de la sede, es una de las
formas que ayudan a mejorar la motivacion y asi se favorezca su desempefio laboral

y, obtener resultados positivos en sus actividades.
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El desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de Salud
Cajamarca debe ser evaluado considerando ademés otras variables de caracter
contextual. Sin embargo, los resultados de la investigacion identifican los estilos de
liderazgos predominantes, lo cual se sugiere sea difundido para que las
investigaciones posteriores profundicen cada uno de los estilos identificados en la

presente investigacion.

La Direccion Regional de Salud Cajamarca, debe promover estudios de investigacion
en el tema en otras Redes de Salud y/o IPRESS del &mbito de la Regién Cajamarca, a
fin de encontrar soluciones y/o propuestas conjuntas en el marco de los factores
psicosociales que influyen en el desempefio laboral en los trabajadores, para luego

socializarlos en otros &mbitos donde se requieran y sirvan en futuras investigaciones.

Las autoridades de la Direccion Regional de Salud Cajamarca, deben tomar mayor
importancia en implementar un Plan de mejora, enfocado a fortalecer la capacitacién
en Clima Laboral, de esta manera poder alcanzar un aumento de su desempefio de los
trabajadores, para el cumplimiento efectivo de los objetivos institucionales, en

consecuencia, contribuir en estudios posteriores.

Es necesario mejorar el estilo de mando que se tiene en la Direccion Regional de
Salud Cajamarca, impulsando la participacion e interaccion de los trabajadores en los
diversos aspectos que configuran el trabajo, desde la propia organizacién, distribucién
y planificacion de las tareas hasta aspectos como distribucion del espacio, mobiliario
u otros aspectos que le hagan sentir al colaborador que es escuchado y que sus
opiniones son importantes y valoradas para la organizacion.
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APENDICE

CUESTIONARION®° 1

Estimada(o) trabajador, las respuestas que obtengamos de usted en este cuestionario son muy
importantes para determinar la influencia de los factores psicosociales en el desempefio laboral
de los trabajadores de la sede DIRESA Cajamarca.

Este cuestionario es anénimo y confidencial, le pedimos marcar con la verdad y seriedad, la

opcidn que mas se acerque a la realidad. Muchas gracias

I. Caracteristicas del Puesto de Trabajo
Puesto
1. Puesto que realiza es:

Puesto decisor ( ) Puesto Sub Alterno ()

Iniciativa
2. Resuelve los imprevistos de su trabajo y mejora los procedimientos

Siempre () Nunca ( )

3. Tiene iniciativa y alcanza objetivos en los planes, programas y proyectos establecidos en
Su area.

Siempre () Nunca ( )

Ritmo de trabajo
4. EIl Ritmo de trabajo en su area o puesto a cargo son:
e Trabajar con plazos ajustados ()
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e Recupera horas de trabajo ()

e Cumple con la productividad ()

5. ¢Tiene autonomia en el trabajo?

Siempre ( ) Nunca ( )

6. ¢Ladistribucion de tareas es irregular y se acumula el trabajo?

Siempre () Nunca ( )

7. ¢Tiene el trabajo al dia?

Siempre () Nunca ( )

Monotonia/repetitividad
8. En el trabajo que realiza se presenta:
Variedad del trabajo ()

Repetitividad del trabajo ()

Nivel de Cualificacion

9. ¢Cuadl es su grado de instruccién que ha alcanzado?

Secundaria Completa ()
Superior en Instituto con o sin Titulo ()
Superior Universitario con o sin Titulo ()
Estudios de Maestria con o sin Grado ()
Estudios de Doctorado con o sin Grado ()
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Nivel de Responsabilidad
10. Cargo que desempefia actualmente
Director () Coordinador de area o estrategia ()

Jefedearea ( ) Otro () ¢(Cudl? ...,

11. Percibe un Plus en el cargo que desemperia

Si () No()

12. El trabajo que usted realiza esta de acuerdo con sus capacidades y conocimientos;

Siempre () Nunca ( )

13. ¢Qué grado de disposicion tengo para aceptar responsabilidades?

Alto () Bajo ()

Remuneracion
14. ;Como me siento con el sueldo que percibo, de acuerdo con el trabajo que hago?

Satisfecho () Insatisfecho ()

15. ¢ Mi trabajo esta mal pagado?

De acuerdo () En desacuerdo ( )

Il. La Organizacion del trabajo
a) Estructura de la Organizacién
Comunicacion en el trabajo

16. ¢Le Permiten hablar mientras trabaja?

Siempre () Nunca ( )
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17. ¢Su trabajo se lleva en armonia?

Siempre ( ) Nunca ( )

18. ¢ Su trabajo le obstaculiza la comunicacion con sus comparieros?

Siempre () Nunca ( )

19. ¢Recibe comunicaciones de los superiores, (a traves de qué medios)?

Siempre () Nunca ( ) MeEdioS...oovieiiie e,

20. ¢Realiza informes a sus superiores de las actividades desarrolladas?

Siempre () Nunca ( )

21. ¢Realiza trabajos en conjunto con sus comparfieros de acuerdo a los objetivos de la
institucion?

Siempre () Nunca ( )

22. El puesto de trabajo o el tipo de ocupacion lo obligan a permanecer aislado?

Siempre () Nunca ( )

Estilo de mando
23. ¢ Cudl es el estilo de mando del jefe inmediato superior?
Autocratico () Paternalista ()

Laissez Faire () Democratico ()
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Participacion en la toma de decisiones
24. Ante un problema propone soluciones

Siempre ( ) Nunca ( )

25. Resuelve problemas sin necesidad de ayuda de un superior.

Siempre () Nunca ( )

26. Forma parte frente a las necesidades de su institucion (monitoreo, supervision,
evaluacion de indicadores, etc.)

Siempre () Nunca ( )

Asignacion de tareas:
27. ¢Le han informado sus funciones?

Siempre () Nunca ( )

28. Se me asignan tareas, no puedo realizar de manera adecuada por no tener los

recursos y/o materiales necesarios:

Siempre () Nunca ( )

29. Su trabajo, ¢permite que aprenda cosas nuevas?

Siempre () Nunca ( )

30. ¢Las tareas que realizas te parecen importante?

Siempre () Nunca ( )

153



31. ¢Asume tareas que no le compete realizar?

Siempre () Nunca ( )

b)  Organizacion del Tiempo de trabajo

Jornada de trabajo y descanso

32. ¢El tiempo que utiliza es suficiente para el trabajo?

Siempre () Nunca ( )

33. ¢Cada quien elige la manera de realizar su trabajo?

Siempre () Nunca ( )

34. Organiza y planifica el trabajo

Siempre () Nunca ( )

35. Cuando se produce un retraso en el trabajo, ¢se recupera?:

Si (con horas extras o durante el trabajo, acelerando el ritmo) () No ()

36. Los imprevistos en el trabajo son por:
Ausencia de un trabajador ( )  Solicitan informacién inoportuna ( )

Otros () ¢Cudlr................

37. El retraso del trabajo se da por motivos de:
Comisiones de Servicio () Otros motivos ( ) (Cudl? .........coeiininnnn.

Ausencia por enfermedad ( )
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38. ¢ Le autorizan comisiones de servicio?

Siempre () Nunca ()

39. La Comision de Servicio que realiza mayormente es por participar en:

Monitoreo y/o Supervision () Gestion ()
Capacitacion () Ninguna ()
Otro () ¢Cual? o

40. La frecuencia de Comision de Servicio que realiza es:

Siempre () Nunca ()

41. ;Puede dejar su trabajo un momento para conversar con un compariero o compariera?

Siempre () Nunca ()

Horario de trabajo
42. El horario de trabajo que cumple es:

Mafiana ( ) Tarde () Mafanay Tarde ( ) Mafana, Tarde y Noche ( )

43. Tiene que complementar el trabajo con horas extras:

Siempre () Nunca ( )

c) Caracteristicas de la empresa

Actividad

44, Pertinencia del puesto que ocupa es de acuerdo a su perfil
Si() No()
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45. El trabajo que realiza contribuye al cumplimiento de metas, actividades y objetivos

Siempre () Nunca ( )

Localizacion
46. La institucion se encuentra ubicada en zona:

Rural ( ) Urbana ( ) Urbano marginal ( )

Morfologia
47. Conoce los documentos de gestion de la institucion

Si () No( ) Algunos ()

Dimension
48. Las actividades que realiza, tienen responsabilidad:

Local () Regional ( )

Imagen
49. ;Siente que su empresa o institucién tiene gran importancia para usted?

Siempre () Nunca ( )

I11. Caracteristicas Personales

a) Caracteristicas individuales

50. Género:

Hombre () Mujer ()
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Personalidad
51. Usted se considera con una personalidad de ser:

Poco amigable () Amigable ( )

Edad

52. ¢Cual es su edad?

<30afios () 41 a45afios ( ) 56 a 60 afios ( )
30-35afos ( ) 46 a 50 afios ( ) 60 a 65 afios ( )
36 a 40 afios ( ) 50a55afios ( ) >a65afios ()

Tipo de contrato
53. Condicion Laboral

Nombrado () Contratado CAS ()

Motivacion

54. ;Hasta qué punto esta usted satisfecho con su trabajo que realiza?

Mucho () Poco, regularonada ( )

55. Comparieros valoran el trabajo que realiza

Siempre () Nunca ( )

56. ¢Le han dado algin reconocimiento por el trabajo que realiza?

Siempre () Nunca ( )
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57. ¢ Las tareas que realizas te motivan y te permiten desarrollarte profesionalmente?

Siempre ( ) Nunca ( )

Formacion

58. ¢ Cudl es su profesion?

Médico () Téc. Enfermeria o Inspector sanitario ()
Obstetra () Profesional no de Salud ()
Enfermera () Téc. Administrativo

Otro Profesional de la Salud ( )

Actitudes
59. Tiene tolerancia para escuchar quejas de sus comparieros

Siempre ( ) Nunca ( )

60. Seguridad en la informacién que usted emite

Siempre () Nunca ( )

61. Tiene confianza en usted mismo

Siempre () Nunca ( )

Aptitudes

62. De las siguientes, ¢qué aptitud considera la que méas destaca?
Capacidad de adaptacion y de organizacion ()
Capacidad de innovacion, iniciativa y proactividad ()

Capacidad de comunicacion ()
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Experiencia Laboral

63. Afios de Experiencia laboral

Menor de 4 afios () 13 a 16 afios ()
5 a 8 afios () 17 a mas afos ()
9 a 12 afos ()

64. Tiempo que viene laborando en DIRESA:

Menor de 4 afios () 13 a 16 afios ()
5 a 8 afios () 17 a mas afnos ()
9 a 12 afos ()

b) Factores Extra laborales

Factores socioeconomicos

65. ¢ Cuanto es el ingreso econdmico mensual que percibe?
De 850.00 a 1200.00 nuevos soles ()
De 1200 a 1700.00 nuevos soles ()
De 1700.00 a 2200.00 nuevos soles ()

Maés de 2200.00 nuevos soles ()

Vida Familiar

66. ¢ Cual es su estado civil?

Casado/a ()
Conviviente ()
Soltero/a ()
Otro ()¢Cudl?iiiiia. (Ejemplo: Divorciados, viudo/a, etc.)
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67. ¢Cudl es la religion que profesa?
Catolica () Protestante

Ninguna ()

Entorno Social
68. El entorno social que predomina es:
Politico () Familiar ()

Virtual () Sociocultural ( )

Ocio y tiempo libre
69. Comparte con su familia y/o amigos el tiempo libre

Siempre () Nunca ( )

70. En horas de descanso, desarrolla actividades laborales.

Siempre () Nunca ( )

71. Destina parte de su tiempo libre para desarrollar actividades académicas

Siempre () Nunca ( )

72. Realiza actividad fisica y/o algun deporte en su tiempo libre

Siempre () Nunca ( )
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Variable Independiente

Variable Dependiente

ANEXOS

DISENO DE CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS

: Factores Psicosociales

Regional de Salud Cajamarca.

Definicion Operacional de Variables

: Desemperio laboral en los trabajadores de la Direccion

Variables Sub Variables Dimensidn Indicador
Actividad
Caracteristicas del puesto Iniciativa/Autonomia
de trabajo Ritmo de trabajo
Factores Monotonia/repetitividad

Psicosociales

Nivel de cualificacion exigido

Nivel de responsabilidad

Remuneracion

Organizacién del Trabajo

Estructura de la Organizacion del

Trabajo

Comunicacion en el trabajo

Estilos de mando

Participacion en la toma de decisiones

Asignacion de tareas

Organizacién del Tiempo de

Trabajo

Jornada de trabajo y descanso

Horario de trabajo

Caracteristicas de la Empresa

Actividad

Localizacion

Morfologia

Dimension

Imagen
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Caracteristicas Personales

Caracteristicas Individuales

Género

Personalidad

Edad

Tipo de Contrato

Motivacién

Formacion

Actitudes

Aptitudes

Experiencia Laboral

Factores Extra Laborales

Factores socioeconémicos

Vida familiar

Entorno social

Ocio y tiempo libre

Desempefio

Laboral

Planificacion LIL LV, V
Direccién y Organizacién LIL 1LV, V
Supervision y Control LIL L IV, V
Cumplimiento de Metas LIL L 1V, V
Toma de Decisiones LIL 1L IV, V
Cargo de Funcionario Confiabilidad y Discrecion LIL LIV, V
Relaciones Interpersonales LIL L 1V, V
Cumplimiento de las Normas LIL L 1V, V
Planificacion LIL LV, V
Responsabilidad LIL 1LV, V
Iniciativa LIL L IV, V
Servidor Profesional Oportunidad LIL IV, V
Calidad de Trabajo LI I 1V, V
Confiabilidad y Discrecion LI 1L IV, V
Relaciones Interpersonales LI I 1V, vV
Cumplimiento de las Normas LI I 1V, vV
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Responsabilidad LI I IV, V
Iniciativa LIL L 1V, V
Colaboracién LIL LIV, V
Oportunidad LIL L IV, V
Servidor Técnico Calidad de Trabajo LIL T 1V, V
Confiabilidad y Discrecion LIL L 1V, V
Relaciones Interpersonales LIL L 1V, V
Cumplimiento de las Normas LIL L 1V, V
Responsabilidad LIL L 1V, V
Iniciativa LIL 11 IV, V
Buen Uso y Manejo de LI I IV, V
Equipos
Oportunidad LIL IV, V
Servidor Auxiliar Calidad de Trabajo LIL L 1V, V
Confiabilidad y Discrecion LIL L IV, V
Relaciones Interpersonales LIL L 1V, V
Cumplimiento de las Normas LIL L 1V, V

Fuente: Ministerio de Salud del Peru. — 2008 (15)
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Periodo
Apellidos y Nombres
Cargo

Direccion/Oficina

CUESTIONARIO N° 2

Evaluacion de Desempefio y Conducta Laboral (Directivos)

Fecha de Evaluacion

Factores Unicos

Niveles Valorativos

[\

\Y

Planificacion: Califica la capacidad
para elaborar, ejecutar y evaluar el
trabajo propio y del personal a su
cargo, asi como la habilidad para
racionalizar los recursos asignados.

Excelente nivel de
planificacion de sus
actividades. Mé&ximo
provecho de los recursos

O

Planifica con facilidad las
actividades. Aprovecha
satisfactoriamente los
recursos

a

Aceptable planificacion.
Aprovecha los recursos con
criterio

O

En general tiene
inconvenientes para
planificar las actividades
de su area. Puede
aprovechar mejor los
recursos

Le es muy dificil
planificar las actividades
de su Area. No
racionaliza los recursos

asignados O

Direccion y Organizacion: Califica
la eficiencia para la distribucion del
trabajo, asi como la capacidad y
habilidad para motivar. conducir y
promover el desarrollo del personal a

Su cargo.

Excelente organizacion del

trabajo, asignado y delegando

funciones, motivando al
personal, integrando
esfuerzos que permitan el

logro de metas y objetivos O

Distribuye adecuadamente
las tareas al personal,
considerando sus
conocimientos y
experiencia: mostrando un
aceptable nivel de
direccién y organizaci()rEl

Organiza su trabajo delegando,
conduce al personal de acuerdo

a las disposiciones recibidas

O

Realiza la organizacion
del trabajo sin priorizar
las actividades en
funcién a los recursos
con los que cuenta.
Muestra poco nivel de
direccion

Inadecuado nivel de
organizacion y
distribucion del trabajo.
No motiva ni busca el
desarrollo del personal a

su cargo
[

Supervision y Control: Califica la
habilidad para asignar tareas con
instrucciones claras y precisas,
evaluando continuamente avances y

logros.

Sabe asignar tareas con
instrucciones claras y
precisas, evaluando
continuamente avances y
logros

Asigna tareas para
asegurar el cumplimiento
de los programas

[]] establecidos

Regularmente asigna tareas con
instrucciones claras y precisas,

evaluando avances y logros

Asigna tareas con
Instrucciones que no son
claras y precisas

O

No asigna tareas, lo cual
retrasa tos logros de la
Dependencia

Cumplimiento de Metas: Califica el
grado de cumplimiento de los
objetivos y metas establecidas en el

Supera los objetivos
establecidos y propone
nuevos orientados al

Cumple los objetivos
programados en los plazos
establecidos en el POI

Cumple los objetivos
programados eventualmente

fuera de los plazos establecidos

Cumple parcialmente
con los objetivos
programados en el POI

No cumple con los
objetivos y plazos
establecidos en el POI

Plan Operativo Institucional POI mejoramiento del POI O Ol e el POI O O 0O
Toma de Decisiones: Califica la Siempre define con claridad Define los problemas y los | Regularmente detecta los Se limita a detectar los No detecta problemas, ni
capacidad para detectar y resolver los problemas y decide soluciona adecuadamente | problemas, planteando problemas, sin plantear | propone alternativas de
adecuada y oportunamente situaciones | Oportunamente la solucion de alternativas de solucion alterativas de solucion solucién

o problemas de trabajo. los mismos O O O O O

Confiabilidad y Discrecion: Califica
el uso adecuado de la informacién que
por el puesto o las funciones que
desempefia debe conocer o guardar

Sabe usar informacién con

fines discretos y constructivos
con respecto a la institucion y

a los compafieros

En general es prudente y
guarda la informacién que
posee de la Institucion y de
los compafieros de trabajo
como confidencial

Sabe diferenciar la

informaci6n, pero comunica de

forma negativa provocando
conflictos

No sabe diferenciar la
informacién que puede
proporcionar, de modo
que comete
indiscreciones

Indiscreto nada confiable

reserva. O O involuntarias O ]
Muestra amabilidad con todos | Mantiene equilibrio No siempre manifiesta buen Generalmente no Es habitualmente
Relaciones Interpersonales: Califica | facilitando la comunicacién, emocional y buenos trato con terceros, pero esas muestra preocupacion ni | descortés en el trato,
la interrelacién personal y la permitiendo un ambiente de modales en todo momento | acciones no tienen mayor colaboracién por las ocasiona quejas y
adaptacion al trabajo en equipo franqueza, serenidad y trascendencia necesidades de sus conflictos
respeto O O compafieros de trabajoD constantemente [
Cumplimiento de las Normas: Siempre cumple con las Generalmente cumple las | Cumple con las normas, pero A veces no muestra No cumple con las
Califica el cumplimiento de las normas generales y normas de la Institucion requiere que se le recuerde el respeto a las normas de normas
normas institucionales (Reglamento especificas de la Institucion cumplimiento de las mismas la institucion
Interno de Trabajo, Procedimientos,
Instructivos y otros | 8 O [ ]

Nombre del Evaluador

Cargo del Evaluador

Fuente: Ministerio de Salud del Peru. — 2008 (15).
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Periodo

Apellidos y Nombres

Cargo

Direccién/Oficina

CUESTIONARIO N° 3

Evaluacion de Desempefio y Conducta Laboral (Profesionales)

Fecha de Evaluacion

Factores Unicos

Niveles Valorativos

v

\

Planificacion: Califica la

capacidad para elaborar, ejecutar
y evaluar el trabajo propio y del
personal a su cargo, asi como la

habilidad para racionalizar los
recursos asignados.

Excelente nivel de
planificacién de sus
actividades. Mé&ximo
provecho de los recursos

Planifica con facilidad las
actividades. Aprovecha
satisfactoriamente los
recursos

O

Aceptable planificacion.
Aprovecha los recursos
con criterio

O

En general tiene
inconvenientes para
planificar las actividades
de su area. Puede
aprovechar mejor los
recursos

Le es muy dificil
planificar las actividades
de su Area. No
racionaliza los recursos

asignados
|

Responsabilidad: Califica el
compromiso que asume el
evaluado a fin de cumplir

oportuna y adecuadamente con

las funciones encomendadas

Aporta con iniciativas
Logrando tos objetivos en la
labor que desempefia

O

Con frecuencia realiza
aportes importantes para
mejorar trabajo, sugiriendo
formas para alcanzar los
objetivos institucionalesI:I

Cumple con
responsabilidad las
funciones encomendadas

O

Ocasionalmente asume
las funciones
encomendadas

O

Falla en el cumplimiento
de los objetivos trazados.
Poco compromiso

O

Iniciativa: Califica el grado de
la actuacion laboral espontanea
sin necesidad de instrucciones y

supervision, generando nuevas

soluciones ante los problemas de

trabajo con originalidad

Sabe asignar tareas con
instrucciones claras y
precisas, evaluando
continuamente avances y
logros

Con frecuencia realiza
aportes importantes para
mejorar el trabajo,
sugiriendo formas para
actualizar los objetivos
institucionales.

Se apega a la rutina
establecida a veces logra
sus objetivos.

O

Carece de iniciativa.
Necesita 6rdenes para
comenzar acciones y
lograr sus objetivos

O

Por lo general se apega a
la rutina establecida
reportando siempre
anomalias existentes.

O

Oportunidad: Califica el
cumplimiento de plazos en la
ejecucion de los trabajos
encomendados

Entrega sus trabajos en el
plazo establecido. Inclusive
algunas veces antes de lo
fijado O

Cumple con los plazos en
la ejecucién de los trabajos
en la fecha solicitada O

Entrega los trabajos con
posterioridad a la fecha
fijada. No obstante, ocupa
todo su tiempo

No todos los trabajos los
cumple en el tiempo
establecido

O

No cumple con los plazos
fijados. Se observa
tiempo perdido

O

Calidad del Trabajo: Califica la
incidencia de aciertos y errores,

consistencia, precision y orden
en la presentacion del trabajo
encomendado

Realiza excelentes trabajos.
Excepcionalmente comete
errores

a

Generalmente realiza
buenos trabajos con un
minimo de errores, las
supervisiones son de rutina

O

La calidad de trabajo
realizado es solo
promedio. Algunas veces
comete errores no muy
significativos O

Son mayores los errores
que los aciertos en el
trabajo que realiza. Debe
ser revisado de manera
permanente. I:I

Frecuentemente incurre
en errores a apreciables

O

Confiabilidad y Discrecion:
Califica el uso adecuado de la

informacién que por el puesto o

las funciones que desempefia

debe conocer y guardar reserva.

Sabe usar informacién con
fines discretos y
constructivos con respecto a
la institucion y a los
comparieros

O

En general es prudente y
guarda la informacion que
posee de la Institucion y
de los compafieros de
trabajo como confidencial

Sabe diferenciar la
informacion, pero
comunica sélo lo negativo
e indiscreciones
provocando conflictos

No sabe diferenciar la
informacién que puede
proporcionar, de modo
que comete
indiscreciones
involuntarias

O

Indiscreto nada confiable

O

Relaciones Interpersonales:

Califica la interrelacion personal

y la adaptacién al trabajo en
equipo

Muestra amabilidad con
todos, facilitando la
comunicacion, permitiendo
un ambiente de franqueza,

Mantiene equilibrio
emocional y buenos
modales en todo momento

No siempre manifiesta
buen trato con terceros,
pero esas acciones no
tienen mayor

Generalmente no muestra
preocupacion ni
colaboracion por las
necesidades de sus

Es habitualmente
descortés en el trato,
ocasiona quejas y
conflictos constantemente

serenidad y respeto O [ | trascendencia O compafieros de trabajol:' O
Cumplimiento de las Normas: | Siempre cumple con las Casi siempre cumple las Cumple con las normas, A veces no muestra No cumple con las
Califica el cumplimiento de las | normas generales y normas de la Institucion pero requiere que se le respeto a las normas de la | normas
normas institucionales . especificas de la Institucion recuerde el cumplimiento | Institucion
(Reglamento Interno de Trabajo, de las mismas
Procedimientos, Instructivos y
otros O O O O O

Nombre del Evaluador

Cargo del Evaluador

Fuente: Ministerio de Salud del Peru. — 2008 (15).
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Periodo

Apellidos y Nombres

Cargo

Direccion/Oficina

Evaluacion de Desempefio y Conducta Laboral (Técnicos)

L 1

CUESTIONARIO N° 4

Fecha de Evaluacion

Factores Unicos

Niveles Valorativos

[\

V

Responsabilidad: Califica el
compromiso que asume el evaluado
a fin de cumplir oportuna y
adecuadamente con las funciones
encomendadas

Excelente grado de
responsabilidad en los
trabajos que realiza.
Facilidad para asumir
funciones

Muy responsable en las
funciones encomendadas.
Muestra compromiso

O

Cumple con responsabilidad
las funciones encomendadas

Ocasionalmente asume

las funciones
encomendadas

O

Fallaen el
cumplimiento de los
objetivos trazados.
Poco compromiso

[

Iniciativa: Califica el grado de la
actuacion laboral espontanea sin
necesidad de instrucciones y
supervision, generando nuevas
soluciones ante los problemas de
trabajo con originalidad

Aporta con iniciativas.
Logrando los objetivos en
la labor que desempefia

O

Con frecuencia realiza
aportes importantes para
mejorar el trabajo,
sugiriendo formas para
alcanzar los objetivos
institucionales.

a

Se apega a la rutina
establecida a veces logra sus
objetivos.

O

Carece de iniciativa.
Necesita 6rdenes para
comenzar acciones y
lograr sus objetivos

O

Por lo general se apega
a la rutina establecida
reportando siempre
anomalias existentes.

O

Colaboracion: Califica la
disposicién de apoyar con esfuerzo
adicional incluso con tareas y
acciones fuera de su competencia

Se distingue por su
disposicién a ayudar en la
realizacion del trabajo.
Colabora siempre de
manera espontanea

Tiene buena disposicion
para ayudar en la
realizacion del trabajo
cuando se le solicita

Manifiesta disposicién a
prestar su ayuda en la
realizacion del trabajo siempre
que se le ordene

Presta su ayuda en virtud

a la orden impartida

Siempre objeta la
colaboracién en el
trabajo aun cuando se
fe ordena

Oportunidad: Califica el Entrega sus trabajos en el Cumple con los plazos en la | Entrega sus trabajos con No todos los trabajos los | No cump_le con los
cumplimiento de plazos en la plazo establecido. Inclusive | ejecucion de los trabajos en | posterioridad a la fecha fijada. | cumple en el tiempo plazos fIJ_adOS. Se
ejecucion de los trabajos algunas veces antes de los las fechas solicitadas No obstante, ocupa todo su establecido obse_rva tiempo
encomendados fijados O O tiempo O O perdido
Calidad del Trabajo: Califica la Realiza excelentes trabajos. | Generalmente realiza La calidad de trabajo realizado | Son mayores los errores | Frecuentemente
incidencia de aciertos y errores Excepcionalmente comete buenos trabajos con un es solo promedio. Algunas que los aciertos en el incurre en errores a
consistencia, precision y orden en errores minimo de errores, las veces comete errores no muy | trabajo que realiza. Debe | apreciables
la presentacion del trabajo supervisiones son de rutina | significativos ser revisado de manera
encomendado O O O permanente. O 0O
Confiabilidad y Discrecion: Sabe usar la informacion En general es prudente y Sabe diferenciar la No sabe (_iiferenciar la Indiscreto nada
Califica el uso adecuado de la con fines discretos y guarda la informacion que | informacién, pero comunica | informacion que puede | confiable
informacion que por el puesto o las constructivos con respecto a | posee de la Institucién y de | sélo lo negativo e proporcionar, de modo
funciones que desempefia debe la institucion y a los los comparieros de trabajo | indiscreciones provocando FIU;_ comete
comparieros como confidencial conflictos indiscreciones

conocer y guardar reserva. : p

9 | O | involuntarias O (I

Relaciones Interpersonales:
Califica la interrelacion personal y

Muestra amabilidad con
todos, facilitando la
comunicacion, permitiendo

Mantiene equilibrio
emocional y buenos
modales en todo momento

No siempre manifiesta buen
trato con terceros, pero esas
acciones no tienen mayor

Generalmente no muestra

preocupacion ni
colaboracion por las

Es habitualmente
descortés en el trato,
ocasiona quejas y

la adaptacion al trabajo en equipo un ambiente de franqueza, trascendencia necesidades de sus conflictos
serenidad y respeto |:| ] ]| compafieros de trabajoD constantemente (]
Cumplimiento de las Normas: Siempre cumple con las Casi siempre cumple las Cumple con las normas, pero | A veces no muestra No cumple con las
Califica el cumplimiento de las normas generales y normas de la Institucion requiere que se le recuerde el | respeto a las normas de la | normas
normas institucionales (Reglamento especificas de la Institucion cumplimiento de las mismas institucion
Interno de Trabajo,
Procedimientos, Instructivos y
otros | | | ] |

Nombre del Evaluador

Cargo del Evaluador

Fuente: Ministerio de Salud del Peru. — 2008 (15).
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Periodo
Apellidos y Nombres
Cargo

Direccién/Oficina

Evaluacion de Desempefio y Conducta Laboral (Auxiliares)

CUESTIONARIO N° 5

Fecha de Evaluacion

Factores Unicos

Niveles Valorativos

[\

\

Responsabilidad: Califica el
compromiso que asume el
evaluado a fin de cumplir oportuna
y adecuadamente con las
funciones encomendadas

Excelente grado de
responsabilidad en los
trabajos que realiza. Facilidad

Muy responsable en las
funciones encomendadas.
Muestra compromiso

]

Cumple con
responsabilidad las
funciones encomendadas

Ocasionalmente asume

las funciones
encomendadas

O

Fallaenel
cumplimiento de los
objetivos trazados.
Poco compromiso

O

Iniciativa: Califica el grado de la
actuacion laboral espontanea sin
necesidad de instrucciones y
supervision, generando nuevas
soluciones ante los problemas de
trabajo con originalidad

para asumir funciones
Aporta con iniciativas.
Logrando los objetivos en la
labor que desempefia

O

Con frecuencia realiza
aportes importantes para
mejorar el trabajo,
sugiriendo formas para
alcanzar los objetivos
institucionales.

O

Se apega a la rutina
establecida a veces logra
sus objetivos.

O

Carece de iniciativa.
Necesita 6rdenes para
comenzar acciones y
lograr sus objetivos

a

Por lo general se apega
a la rutina establecida

reportando siempre

anomalias existentes.

O

Buen Uso y Manejo de Equipos:
Califica el cuidado y el uso
adecuado de las maquinas y
herramientas que le son confiadas
al trabajador para la realizacion de
su trabajo.

Siempre atento y cuidadoso
con las maquinas y
herramientas que utiliza. Se
esmera en su mantenimiento
y ademés alarga la vida atil
de las mismas

Cuida las méaquinas y
herramientas dandole el uso
adecuado y se procura por
su mantenimiento.

Generalmente hace buen
uso de las maquinas y
herramientas. Cumple con
cuidado y mantenimiento:
pocas veces se reportan
fallas

Le presta poca
importancia al cuidado
buen uso y
mantenimiento del
material encomendado

O

Descuido en el uso y

mantenimiento de la
maquinas y
herramientas
constantemente se
reportan fallas

S

O

Oportunidad: Califica el
cumplimiento de Oplazos en la
ejecucion de los trabajos
encomendados

Entrega sus trabajos en el
plazo establecido. Inclusive
algunas veces antes de los

Cumple con los plazos en la
ejecucion de los trabajos en
las fechas solicitadas

Entrega sus trabajos con
posterioridad a la fecha
fijada. No obstante, ocupa

No todos los trabajos los

cumple en el tiempo
establecido

O

No cumple con los
plazos fijados. Se
observa tiempo perd

ido

O

Calidad del Trabajo: Califica la
incidencia de aciertos y errores,
consistencia, precision y orden en
la presentacion del trabajo

fijados

Realiza excelentes trabajos.
Excepcionalmente comete
errores

Generalmente realiza
buenos trabajos con un
minimo de errores, las

todo su tiempo O
La calidad de trabajo
realizado es solo promedio.

Algunas veces comete
errores no muy

Son mayores los errores

que los aciertos en el

trabajo que realiza. Debe
ser revisado de manera

Frecuentemente incurre
en errores a apreciables

supervisiones son de rutintI
encomendado O significativos O permanente. O
A . L i i0 iferenciar | No sabe diferenciar la i
Confiabilidad y Discrecion: Sabe usar la informacién con | En genera] es prudgnte y _Sabe d erenciar la f di Indls_creto nada
i fines discretos y guarda la informacién que informacion, pero informacién que puede confiable

Califica el uso adecuado de la constructivos con respecto a itucio comunica sélo lo negativo roporcionar, de modo
informacion que por el puesto o la institucion y a los P posee de Iq e y_de e indiscreciones ’ puepcomete '
las funciones que desempefia debe compafieros y s compafr)sros d ? trabajo provocando conflictos ?nd iscreciones
conocer y guardar reserva. como confidencia . .

yg (] O involuntarias ] O

Relaciones Interpersonales:
Califica la interrelacion personal y

Muestra amabilidad con
todos, facilitando la
comunicacion, permitiendo

Mantiene equilibrio
emocional y buenos modales
en todo momento

No siempre manifiesta
buen trato con terceros,
pero esas acciones no

Generalmente no muestra

preocupacion ni
colaboracién por las

Es habitualmente
descortés en el trato,
ocasiona quejas y

la adaptacion al trabajo en equipo | un ambiente de franqueza, tienen mayor trascendencia_ | necesidades de sus conflictos
serenidad y respeto O O El compafieros de trabajo ]| constantemente ||
Cumplimiento de las Normas: Siempre cumple con las Casi siempre cumple las Cumple con las normas, A veces no muestra No cumple con las
Califica el cumplimiento de las normas generales y normas de la Institucién pero requiere que se le respeto a las normas de la | normas
normas institucionales especificas de la Institucion recuerde el cumplimiento institucion
(Reglamento Interno de Trabajo, de las mismas
Procedimientos, Instructivos y
otros O O O O O

Nombre del Evaluador

Cargo del Evaluador

Fuente: Ministerio de Salud del Perd. — 2008 (15).
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NIVELES VALORATIVOS

DIRECTIVOS
Niveles Valorativos
Factores Unicos
Vv AV ] 1 |
Planificacion 1.75 35 5.25 7 8.75
Direccion y Organizacion 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Superacion y control 175 35 5,25 7 8.75
Cumplimiento de Metas 1.75 35 5.25 7 8.75
Toma de Decisiones 1.75 35 595 7 8.75
Confiabilidad y Discrecion 1.75 35 5.25 7 8.75
Relaciones Interpersonales 1.75 35 5.25 7 8.75
Cumplimiento de Normas 1.75 3.5 5.25 7 8.75

Fuente: Ministerio de Salud del Perd. — 2008 (15).
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PROFESIONALES

Factores Unicos

Niveles Valorativos

V v 1] 1 |
Planificacion 1.75 35 5.25 7 8.75
Responsabilidad 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Iniciativa 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Oportunidad 1.75 35 5.25 7 8.75
Calidad de Trabajo 1.75 35 5.25 7 8.75
Confiabilidad y Discrecion 1.75 35 5.25 7 8.75
Relaciones Interpersonales 1.75 35 5.25 7 8.75
Cumplimiento de Normas 1.75 3.5 5.25 7 8.75

Fuente: Ministerio de Salud del Perd. — 2008 (15).
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TECNICOS

Factores Unicos

Niveles Valorativos

Vv AV ] 1 |
Responsabilidad 1.75 35 5.25 7 8.75
Iniciativa 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Colaboracion 1.75 35 5.25 7 8.75
Oportunidad 1.75 35 5.25 7 8.75
Calidad de Trabajo 1.75 35 5.25 7 8.75
Confiabilidad y Discrecion 1.75 35 5.25 7 8.75
Relaciones Interpersonales 1.75 35 5.25 7 8.75
Cumplimiento de Normas 1.75 3.5 5.25 7 8.75

Fuente: Ministerio de Salud del Perd. — 2008 (15).
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AUXILIARES

) Niveles Valorativos
Factores Unicos
Vv AV ] 1 |
Responsabilidad 1.75 35 5.25 7 8.75
Iniciativa 1.75 3.5 5.25 7 8.75
Buen Uso y Manejo de Equipos 1.75 35 5.25 7 8.75
Oportunidad 1.75 35 5.25 7 8.75
Calidad de Trabajo 1.75 35 5.25 7 8.75
Confiabilidad y Discrecion 1.75 35 5.25 7 8.75
Relaciones Interpersonales 1.75 35 5.25 7 8.75
Cumplimiento de Normas 1.75 3.5 5.25 7 8.75

Fuente: Ministerio de Salud del Perd. — 2008 (15).

PUNTAJE DE LA EVALUACION

El puntaje total de Evaluacién de Desempefio y Conducta Laboral es 70 puntos.

Tienen nota aprobatoria los servidores o funcionarios que obtengan un puntaje mayor a

Cuarenta y dos (42) puntos.

Son considerados desaprobados aquellos que obtengan un puntaje igual o menor de Cuarenta

y dos (42) puntos.
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TOPICOS A EVALUAR POR NIVELES

DIRECTIVOS
1. Planificacion.
2. Direccion y Organizacion.
3. Supervisiéon y Control.
4. Cumplimiento de Metas.
5. Toma de Decisiones.
6. Confiabilidad.
7. Relaciones Interpersonales.

8. Cumplimiento de Normas

PROFESIONALES
1. Planificacion.
2. Responsabilidad.
3. Iniciativa,
4. Oportunidad.
5. Calidad de Trabajo.
6. Confiabilidad y Discrecion.
7. Relaciones Interpersonales.

8. Cumplimiento de las Normas
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TECNICOS

=

Responsabilidad.

2. Iniciativa.

3. Colaboracion.

4. Oportunidad.

5. Calidad del Trabajo.

6. Confiabilidad y Discrecion.
7. Relaciones Interpersonales.

8. Cumplimiento de las Normas

AUXILIARES
1. Responsabilidad.
2. Iniciativa.
3. Calidad de Trabajo.
4. Oportunidad.
5. Buen uso y Manejo de Equipos.
6. Confiabilidad y Discrecion.
7. Relaciones Interpersonales.

8. Cumplimiento de las Normas.

Fuente: Ministerio de Salud del Perd. — 2008 (15).
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Tabla A. Caracteristicas del puesto de trabajo de los trabajadores segun desempefio laboral.

Direccion Regional de Salud Cajamarca - 2017

i . Aprobado Desaprobado
Caracteristicas del Puesto de Trabajo N % N %
Actividad Actividgd que Puesto decisor 13 34.2 2 3.1
realiza Puesto sub Alterno 25 65.8 63 96.9
Resuelve Siempre 25 65.8 44 67.7
imprevistos y A veces 13 34.2 21 32.3
mejora los
Iniciativa proceJdimientos Nunca 0 0.0 0 0.0
Siempre 16 42.1 25 38.5
Asume riesgos | A veces 22 57.9 36 55.4
Nunca 0 0.0 4 6.2
T_rabajar con plazos 13 342 12 185
ajustados
Exigencia de rapidez en las 10 6.3 17 6.2
Ritmo de trabajo en tareas — -
. Recuperacion de trabajo 1 2.6 0 0.0
suarea Cumple con la
. 10 26.3 33 50.8
productividad
. Control j_erarqwco_dlrecto 4 10.5 3 46
Ritmo de con presiones de tiempo
trabajo : .| Siempre 20 52.6 21 32.3
T'egf)sr ?:’;g;%m'a A veces 17 | 447 | 39 | 60.0
Nunca 1 2.6 5 7.7
Tareas irregulares y Slempre 3 79 ! 10.8
acumula A veces 25 65.8 43 66.2
Nunca 10 26.3 15 23.1
Tiempo de llevar a Siempre 24 63.2 37 56.9
dia su trabajo A veces 11 28.9 26 40.0
Nunca 3 7.9 2 3.1
Vgr_lacmn de capacidades 12 316 15 231
Monotonia/r | En el trabajo que utlllza_d_as_ -
epetitividad realiza Rep_etltlwdad del t_rabajo 4 10.5 17 26.2
Variedad del trabajo 21 55.3 22 33.8
Trabajo repetido 1 2.6 11 16.9
Secundaria Completa 2 5.3 4 6.2
Superior Instituto 5 13.2 12 18.5
Sgperlor Instituto con 4 105 12 185
Titulo
Nivel de . Gra_d,o de Superior Universitario 2 5.3 7 10.8
Calificacion Instruccion que ha Superior Universitario con
alcanzado Titulo 5 13.2 14 21.5
Estudios de Maestria 12 31.6 9 13.8
Maestria con Titulo 7 18.4 6 9.2
Estudios de Doctorado 0 0.0 1 1.5
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Doctorado con Titulo 1 2.6 0 0.0
Director 7 18.4 0 0.0
Cargo que Jefe de area 10 26.3 8 12.3
desempefia Coordinador de area o
actualmente estrategia ! 18.4 18 271
Otro 14 36.8 39 60.0
. Plus por el cargo Si 6 158 0 0.0
Nivel de No 32 84.2 65 | 100.0
Responsabili Trabaja segin | Siempre 29 | 76.3 | 47 | 723
dad capacidades y A veces 9 23.7 16 24.6
conocimientos Nunca 0 0.0 2 3.1
Muy Alto 15 39.5 10 15.4
Grado de Alto 19 50.0 44 67.7
disposicion para sus | Regular 4 10.5 10 15.4
responsabilidades |Bajo 0 0.0 1 15
Muy Bajo 0 0.0 0 0.0
Nivel de Mu_y satisfecho 0 0.0 0 0.0
satisfaccion del Satisfecho 7 18.4 10 15.4
sueldo por su Regu_lar 11 28.9 21 32.3
trabajo Insatlsfech_o 15 39.5 27 415
Remunera Muy Insatisfecho 5 13.2 7 10.8
Cidn Totalmente de acuerdo 13 34.2 16 24.6
Se siente mal De _acuerdo 21 55.3 37 56.9
pagado Indiferente 2 5.3 5 7.7
En desacuerdo 2 5.3 6 9.2
Totalmente en desacuerdo 0 0.0 1 1.5
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Tabla B. La organizacion en el trabajo de los trabajadores segin desempefio laboral.
Direccion Regional de Salud Cajamarca — 2017

o Aprobado Desaprobado
a) Estructura de la Organizacion N % N° %
. Siempre 26 68.4 32 49.2
Perm;fi?agz?éar eN TA veces 11 | 289 | 32 | 492
Nunca 1 2.6 1 15
Hay armona o Siempre 24 63.2 39 60.0
desavenencias A veces 13 34.2 34 52.3
Nunca 1 2.6 1 15
. Siempre 1 2.6 0 0.0
Sobr;tjﬁiuc' ;ZC":‘O';"]‘ A veces 14 | 368 | 30 | 462
Nunca 23 60.5 35 53.8
Comunica Recibe Siempre 22 57.9 28 43.1
cion en el comunicacion de | A veces 14 36.8 36 55.4
trabajo superiores Nunca 2 5.3 1 15
Informes a sus Siempre 20 52.6 33 50.8
superiores A veces 18 47.4 28 43.1
Nunca 0 0.0 4 6.2
Siempre 27 71.1 26 40.0
Trabaja en conjunto | A veces 7 18.4 38 58.5
Nunca 4 10.5 1 15
Siempre 2 5.3 2 3.1
Permanece aislado | A veces 11 28.9 30 46.2
Nunca 25 65.8 33 50.8
Autocratico 10 26.3 35 53.8
Estilo de Estilo de manto del | Laissez Faire 5 13.2 3 4.6
mando jefe Paternalista 0 0.0 1 1.5
Democratico 23 60.5 26 40.0
Siempre 21 55.3 27 41.5
Propone soluciones | A veces 17 44.7 36 55.4
Nunca 0 0.0 2 3.1
Participa en Resuelve Siempre 16 | 421 | 22 | 3338
la toma de problemas sin A veces 22 57.9 42 64.6
decisiones ayuda Nunca 0 0.0 1 1.5
Forma parte de las Siempre 12 31.6 13 20.0
necesidades A veces 23 60.5 32 49.2
Nunca 3 7.9 20 30.8
. Siempre 22 57.9 25 38.5
Lesﬂgr;&ﬂzfémido A veces 13 | 342 | 36 | 554
Nunca 3 7.9 4 6.2
Asignacion | No hay recursos y Stempre : 2.6 > 7.7
de tareas materiales A veces 30 78.9 49 54
Nunca 7 18.4 11 16.9
Aprende cosas Siempre 21 55.3 27 41.5
NUEVAS A veces 16 42.1 33 50.8
Nunca 1 2.6 5 1.7
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Las tareas te Siempre 33 86.8 55 84.6
parecen A veces 5 13.2 10 15.4
importantes Nunca 0 0.0 0 0.0
Asume tareas que Siempre 3 7.9 2 3.1
no le competen A veces 30 78.9 53 81.5
Nunca 5 13.2 10 15.4
o . . Aprobado Desaprobado
b) Organizacion del Tiempo de trabajo NO % NG %
El tiempo es Siempre 19 50.0 29 44.6
suficiente parael | A veces 19 50.0 32 49.2
trabajo Nunca 0 0.0 4 6.2
Eligen la manera de Siempre 16 42.1 17 26.2
hacer su trabajo A veces 19 50.0 41 63.1
Nunca 3 7.9 7 10.8
Organiza y planifica Siempre 29 76.3 52 80.0
tu trabajo A veces 9 23.7 13 20.0
Nunca 0 0.0 0 0.0
No 1 2.6 3 4.6
Cuando se retrasa el | Si, durante las pausas 4 10.5 15 23.1
trabajo, lo recuperas | Si, con horas extras 18 47.4 30 46.2
Si, durante el trabajo 15 39.5 17 26.2
Ausencia de un trabajador | 8 21.1 24 36.9
Imprevistos en el | Solicitan informacion
trabajo inoportuna 24 632 33 508
Otros 6 15.8 8 12.3
Jornadade | Motivos de retraso Comisi(_)nes de Servicio 16 42.1 15 23.1
trabajo y en el trabajo Ausencia por enfermedad | 14 36.8 22 33.8
descanso O_tro 8 21.1 28 43.1
Siempre 10 26.3 9 13.8
Comisiones de Casi siempre 5 13.2 4 6.2
servicio A veces 12 31.6 23 35.4
Casi nunca 7 18.4 15 23.1
Nunca 4 10.5 14 21.5
Supervision 12 31.6 8 12.3
Monitoreo 5 13.2 13 20.0
Gestion 6 15.8 1 1.5
Motivo de comision | Ninguna 4 10.5 14 21.5
de servicio Capacitacion 5 13.2 11 16.9
Inspeccion 2 5.3 8 12.3
Entrega de materiales 1 2.6 4 6.2
Otra 3 7.9 6 9.2
Siempre 4 10.5 1 1.5
Frecuencia de Casi siempre 6 15.8 9 13.8
comisiones de | A veces 16 42.1 25 38.5
servicio Casi nunca 8 21.1 | 17 | 262
Nunca 4 10.5 13 20.0
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Puede dejar su | Siempre 9 23.7 6 9.2
trabajo un momento | A veces 27 71.1 56 86.2
para conversar Nunca 2 5.3 3 4.6
Mafiana y tarde 38 | 100.0 | 64 98.5
Horario que cumple Targe 0 0.0 L L.5
Horario de Marjana 0 0.0 0 0.0
trabajo Manana, Tarde y Noche 0 0.0 0 0.0
Complementas tu | Siempre 3 7.9 8 12.3
trabajo con horas | A veces 31 81.6 42 64.6
extras Nunca 4 10.5 15 23.1
_ Aprobado Desaprobado
¢) Caracteristicas de la empresa N % N %
Su puesto es acorde | Si 33 86.8 | 54 83.1
a su perfil No 5 132 | 11 16.9
Actividad Contribuye al | Siempre 34 | 895 | 49 | 754
cumplimiento de | A veces 3 79 | 16 | 246
metas, actividades,
objetivos Nunca 1 2.6 0 0.0
L ocalizacion Zona d_e ut_)ica_cién Urbana 38 | 100.0 | 65 | 100.0
de lainstitucion | Rural 0 0.0 0 0.0
Conoce los Si 23 60.5 26 40.0
Morfologia documentos de | No 2 53 7 10.8
gestion Algunos 13 | 342 | 32 | 492
Dimensién Dimensiéq (_je la |Local 6 15.8 9 13.8
responsabilidad | Regional 32 | 842 | 56 86.2
s, Siempre 33 86.8 57 87.7
Imagen imLpaolr?;ltt:;Iaorg ES d A veces 5 13.2 8 12.3
Nunca 0 0.0 0 0.0
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Tabla C. Caracteristicas personales de los trabajadores segin desempefio laboral. Direccion

Regional de Salud Cajamarca - 2017

- - Aprobado Desaprobado
a) Caracteristicas Individuales N % N° %
Genero Sexo del empleado Hombre 23 60.5 28 43.1
Mujer 15 39.5 37 56.9
Poco amigable 2 5.3 6 9.2
Personalidad Como consi_dera su Tl'm_ido 2 5.3 0 0.0
personalidad Amigable 33 | 868 | 50 | 76.9
Alegre 1 2.6 9 13.8
< 30 afos 4 10.5 3 4.6
30 - 35 afios 7 18.4 9 13.8
36 - 40 afios 7 18.4 11 16.9
41 - 45 afos 5 13.2 3 4.6
Edad Edad del empleado |46 - 50 afos 4 10.5 3 4.6
51 - 55 afios 6 15.8 10 15.4
56 - 60 afios 4 10.5 15 23.1
61 - 65 afos 1 2.6 7 10.8
> 65 afos 0 0.0 4 6.2
Tipo de Condicién Laboral Nombrado 24 63.2 52 80.0
contrato Contrato CAS 14 36.8 13 20.0
Mucho 23 60.5 34 52.3
Esta satisfecho con | Poco 2 5.3 1 1.5
su trabajo Regular 13 34.2 30 | 46.2
Nunca 0 0.0 0 0.0
Sus compafieros Siempre 12 31.6 14 21.5
o valoran su trabajo A veces 25 65.8 46 70.8
Motivacion Nunca 1 2.6 5 7.7
Recibe Siempre 1 2.6 1 1.5
reconocimiento por | A veces 18 47.4 26 40.0
su trabajo Nunca 19 50.0 38 58.5
Tus tareas te Siempre 21 55.3 28 43.1
motivan y te A veces 17 44.7 30 46.2
desarrollan Nunca 0 0.0 7 10.8
Médico 2 5.3 0 0.0
Obstetra 1 2.6 2 3.1
Enfermera 5 13.2 7 10.8
Quimico Farmacéutico 2 5.3 4 6.2
Otro Profesional de Salud 2 5.3 8 12.3
Formacion Profesion Téc. Enfermeria 1 2.6 1 15
Inspector Sanitario 1 2.6 2 3.1
Ingeniero 3 7.9 8 12.3
Contador 1 2.6 2 3.1
Profesional no de Salud 12 31.6 6 9.2
Tec. Administrativo 8 21.1 25 38.5
Actitudes Toleras las quejas | Siempre 27 71.1 44 67.7
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de tus comparieros | A veces 10 26.3 21 32.3
Nunca 1 2.6 0 0.0
Tienes sequridad en Siempre 32 84.2 48 73.8
tu informacion A veces 6 15.8 17 26.2
Nunca 0 0.0 0 0.0
Confianza en si Siempre 35 92.1 60 92.3
mismo A veces 3 7.9 5 1.7
Nunca 0 0.0 0 0.0
Capacidad de adaptacion 10 26.3 25 38.5
Capacidad de innovacion 4 10.5 5 7.7
Capacidad de
. ) organizacion, rigurosidad 9 23.7 16 24.6
Aptitudes Aptlguetit(;léz mas y gisciplina ’
Pro actividad 6 15.8 6 9.2
Capacidad de 6 | 158 | 5 | 7.7
comunicacion
Iniciativa 3 7.9 8 12.3
Menor de 4 afios 3 7.9 4 6.2
De 5 a 8 afios 7 18.4 9 13.8
Experiencia laboral | De 9 a 12 afios 8 21.1 5 7.7
De 13 a 16 afios 6 15.8 9 13.8
Experiencia De 17 a mas afios 14 36.8 38 58.5
laboral Menor de 4 afos 11 28.9 8 12.3
Tiempo de labor en De5a8 aﬁgs 6 15.8 9 13.8
la DIRESA De9al? anE)s 4 10.5 4 6.2
De 13 a 16 afos 5 13.2 9 13.8
De 17 a mas afios 12 31.6 35 53.8
Aprobado Desaprobado
b) Factores Extra laborales N % N %
Factores De 850 a 1200 soles 3 7.9 7 10.8
socioecondmic | Ingreso econémico De 1201 a 1700 soles J 23.7 11 16.9
05 De 1701 a 2200 soles 15 39.5 24 36.9
Mas de 2200 soles 11 28.9 23 35.4
Casado/a 18 47.4 30 46.2
. . Conviviente 7 18.4 10 15.4
Estado civil Estado civil Soltero/a 12 316 3 354
Otro 1 2.6 2 3.1
L, Catolica 33 86.8 57 87.7
Religion Religion que 5o ctante 3 | 79 | 7 | 108
profesa -
Ninguna 2 5.3 1 1.5
. Politico 0 0.0 2 3.1
Entorno social Entorg%g?ﬁi'r?; A€ Virtual 2 5.3 4 6.2
P Familiar 30 | 789 | 45 | 69.2
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Sociocultural 6 15.8 14 21.5
Comparte con Siempre 25 65.8 53 81.5
familia/amigos el | A veces 13 34.2 12 18.5
tiempo libre | Nunca 0 0.0 0 0.0
Siempre 5 13.2 16 24.6
Labora, en horas "o e 20 | 763 | 42 | 646
) ) de descanso
Ocio y tiempo Nunca 4 10.5 7 10.8
libre Actividades Siempre 5 13.2 13 20.0
académicas en | A veces 30 78.9 39 60.0
tiempo libre | Nunca 3 79 | 13 | 200
Actividad fisica o | Siempre 6 158 | 15 | 231
deporte en tiempo | A veces 28 73.7 42 64.6
libre Nunca 4 10.5 8 12.3
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RESULTADOS DE VALIDEZ (Juicio de Expertos)

FACTORES PSICOSOCIALES Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION

REGIONAL DE SALUD CAJAMARCA. 2016

CODIGO PROPORCION
N° CRITERIOS INDICADORES DE
A B C D |TOTAL
CONCORDANCIA
1 |CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 0.90 | 0.78 | 0.91 | 0.90 3.49 0.87
2 |OBJETIVO Esta expresado en capacidades observables 0.95 | 0.66 | 0.90 | 0.95 3.46 0.87
Adecuado a la identificacion del conocimiento
3 |ACTUALIDAD 1.00 | 0.72 | 0.98 | 1.00 3.7 0.93
de las variables de investigacion
4 |ORGANIZACION Existe una organizacion logica en el instrumento | 0.95 | 0.71 | 1.00 | 0.90 3.56 0.89
Comprende los aspectos en cantidad y calidad
5 | SUFICIENCIA 0.90 | 0.66 | 1.00 | 0.95 3.51 0.88
con respecto a las variables de investigacion
Adecuado para valorar aspectos de las variables
6 |INTENCIONALIDAD 0.95 | 0.77 | 0.95 | 0.90 3.57 0.89
de investigacion
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CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos de conocimiento 1.00 | 0.60 | 0.90 | 0.95 3.45 0.86
Existe coherencia entre los indices e indicadores
COHERENCIA 0.95 | 0.60 | 0.94 | 0.90 3.39 0.85
y las dimensiones
La estrategia responde al proposito de la
METODOLOGIA 0.95 | 0.72 | 1.00 | 0.95 | 3.62 0.91
investigacion.
TOTAL 8.55 | 6.22 | 858 | 8.40 | 31.75 7.94
Es valido si P es > 0= 0.60 = 0.88
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CUADRO DE PUNTUACION
0,53 a menos Concordancia nula
0,54 a0,59 Concordancia baja
0,60 a 0,65 Existe concordancia
0,66a0,71 Mucha concordancia
0,72a0,99 Concordancia excelente
1,0 Concordancia perfecta
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: ALFA DE CRONBACH

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos | Validos 10 100,0
Excluidos 0 0

Total 10 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,977 72
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Estadisticos total - elemento

Media de la Varianza de | Correlacion Alfa de
escala si se laescalasise | elemento- Cronbach si se
elimina el elimina el total elimina el

elemento elemento corregida elemento
VAR00001 29,1000 487,878 ,384 977
VAR00002 29,3000 475,789 ,925 976
VAR00003 29,4000 479,822 ,796 976
VAR00004 29,3000 475,789 ,925 976
VAR00005 29,3000 482,233 ,635 976
VAR00006 29,3000 475,789 ,925 976
VAR00007 29,3000 482,233 ,635 976
VAR00008 29,4000 483,156 ,636 976
VAR00009 29,3000 475,789 ,925 976
VARO00010 29,4000 479,822 ,796 976
VAR00011 29,2000 491,067 ,238 977
VARO00012 29,2000 483,289 ,575 976
VAR00013 29,4000 502,489 -,269 978
VAR00014 29,4000 489,378 ,341 977
VAR00015 29,0000 492,667 ,187 977
VAR00016 29,1000 487,878 ,384 977
VARO00017 29,3000 475,789 ,925 976
VARO00018 29,4000 479,822 ,796 976
VAR00019 29,3000 475,789 ,925 ,976
VAR00020 29,3000 482,233 ,635 ,976
VAR00021 29,3000 475,789 ,925 ,976
VAR00022 29,3000 482,233 ,635 ,976
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VARO00023

VAR00024

VARO00025

VARO00026

VARO00027

VARO00028

VARO00029

VARO00030

VARO00031

VARO00032

VARO00033

VAR00034

VARO00035

VARO00036

VARO00037

VARO00038

VARO00039

VARO00040

VAR00041

VAR00042

VAR00043

VAR00044

VAR00045

VARO00046

VAR00047

29,4000
29,3000
29,4000
29,2000
29,2000
29,4000
29,4000
29,0000
29,1000
29,3000
29,4000
29,3000
29,3000
29,3000
29,3000
29,4000
29,3000
29,4000
29,2000
29,2000
29,4000
29,4000
29,0000
29,1000

29,3000

483,156
475,789
479,822
491,067
483,289
502,489
489,378
492,667
487,878
475,789
479,822
475,789
482,233
475,789
482,233
483,156
475,789
479,822
491,067
483,289
502,489
489,378
492,667
487,878

475,789

187

,636
,925
,7196
,238
575
-,269
,341
,187
,384
,925
,7196
,925
,635
,925
,635
,636
,925
,7196
,238
575
-,269
,341
,187
,384

,925

976
976
976
977
976
978
977
977
977
976
976
976
976
976
976
976
976
976
977
976
978
977
977
977

976




VAR00048

VARO00049

VARO00050

VARO00051
VARO00052
VARO00053

VARO00054

VARO00055

VARO00056

VARO00057

VARO00058

VARO00059

VARO00060

VARO00061

VARO00062

VARO00063

VARO00064

VARO00065

VARO00066

VARO00067

VARO00068

VARO00069

VARO00070

VARO00071

VARO00072

29,4000
29,3000
29,3000

29,3000
29,3000
29,4000

29,3000
29,4000
29,2000
29,2000
29,4000
29,4000
29,0000
29,1000
29,3000
29,4000
29,3000
29,3000
29,3000
29,3000
29,4000
29,3000
29,4000
29,2000

29,2000

479,822
475,789
482,233

475,789
482,233
483,156

475,789
479,822
491,067
483,289
502,489
489,378
492,667
487,878
475,789
479,822
475,789
482,233
475,789
482,233
483,156
475,789
479,822
491,067

483,289

,7196
,925
,635

,925
,635
,636

,925
,796
,238
575
-,269
341
,187
,384
,925
,796
,925
,635
,925
,635
,636
,925
,7196
,238

975

976
976
976

976
976
976

976
976
977
976
978
977
977
977
976
976
976
976
976
976
976
976
,976
977

,976
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