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Presentación 

 

Señores miembros del Jurado: 

 

De acuerdo a los lineamientos del Reglamento de Grados y Títulos de la 

Universidad Cesar Vallejo, presentamos ante Uds. La tesis titulada “Evaluación 

del desempeño y conducta laboral en enfermeras del hospital Cayetano Heredia 

2017”, la misma que someto a vuestra consideración, esperando que cumpla con 

los requisitos de aprobación, los contenidos que se abordan están estructurados 

por capítulos, son: 

 

En el capítulo I Introducción, se presenta una visión general sobre el tema, 

materia de la investigación, incidiendo en la realidad problemática, haciendo 

mención a trabajos previos, nacionales como internacionales, asimismo se 

mencionan teorías relacionadas, haciendo citas a diversos autores. En el capítulo 

II, Métodos, se precisa el tipo de investigación y su diseño, las variables 

consideradas con su operacionalización, se precisan las técnicas e instrumentos 

de recolección de datos, validez y su confiabilidad, identificando la población y la 

muestra, para finalmente determinar los métodos de análisis de datos. Entretanto 

en el capítulo III, los resultados son presentados, mediante al análisis estadístico 

de datos, el capítulo IV. Discusión: contiene el análisis de los resultados 

obtenidos, son comparados con otras investigaciones. En el capítulo V. 

Conclusiones; los resultados son interpretados, para demostrar mediante 

repuestas a los problemas planteados en la investigación. Finalmente el capítulo 

VI. Contiene recomendaciones, producto del análisis de los factores calificados y 

se plantea una serie de recomendaciones, para que se considere como 

indicadores, sobre el desempeño y conducta laboral actual del personal 

profesional de enfermeras del Hospital Cayetano Heredia 2017. 
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Resumen 

 

La presente investigación analiza y describe el nivel del desempeño y conducta 

laboral del personal profesional de enfermeras del Hospital Cayetano Heredia 

2017. 

 

La muestra conformada por 410 enfermeras, entre nombrados y 

contratados, son evaluados semestralmente, mediante el “Formato de Evaluación 

del desempeño y Conducta laboral”, que forma parte de la Directiva Administrativa 

Nro. 142. MINSA/OGGRH-V.0 “Normas y Procedimientos para el proceso de 

Evaluación del Desempeño y Conducta Laboral”, aprobado por Resolución 

Ministerial Nro. 626-2008/MINSA, aplicativo sistematizado del Hospital Cayetano 

Heredia, contrastando los criterios de evaluación y de valoración del respectivo 

puntaje. Los instrumentos utilizados, son documentos oficiales de la Oficina de 

Administración de Recursos Humanos del Hospital. 

 

Luego de haber realizado la recopilación, análisis e interpretación de los 

documentos de la Evaluación del Desempeño y Conducta Laboral de las 

enfermeras y enfermeros del Hospital Cayetano Heredia en el año 2017-I,  

considerando los resultados de la calificación en relación a la escala valorativa de 

los factores evaluados, observamos que, el factor Oportunidad, sobresale 

notablemente con 84,9%, seguido de Calidad de Trabajo con un 80,0% ambos en 

el promedio superior. Mantienen un promedio inferior en 40,0% y 30.2%   los 

factores planificación y responsabilidad respectivamente. 

 

 

Palabras Claves: Desempeño laboral, conducta laboral, hospital. 
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Abstract 

 

The present research analyzes and describes the level of performance and work 

behavior of the professional staff of nurses of Hospital Cayetano Heredia 2017. 

 

The sample consisting of 410 nurses, trained and contracted, are evaluated every 

six months, by the Performance Evaluation and Labor Conduct Format, which 

forms part of the Administrative Directive No. 142. MINSA / OGGRH-V.0 "Rules 

and Procedures for the Process of Performance Evaluation and Labor Conduct ", 

approved by Ministerial Resolution No. 626-2008 / MINSA, systematized 

application of the Hospital Cayetano Heredia, contrasting the evaluation and 

assessment criteria of the respective score. The instruments used are official 

documents of the Office of Human Resources Management of the Hospital. 

 

After having carried out the compilation, analysis and interpretation of the 

documents of the Evaluation of Performance and Labor Conduct of the nurses of 

the Hospital Cayetano Heredia in the year 2017-I, considering the results of the 

qualification in relation to the assessment scale of The factors evaluated, we 

observe that, the Oportunidad factor, stands out remarkably with 84.9%, followed 

by Quality of Work with 80.0% both in the superior average. The planning and 

responsibility factors maintain a lower average in 40.0% and 30.2%. 

 

 

 
Keywords: Work performance, work behavior, hospital. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

I. Introducción  
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1.1. Realidad problemática 

El Hospital Cayetano Heredia es un órgano desconcentrado del Ministerio de 

Salud, categorizado con el nivel III-I, considerado además un Hospital de 

referencia nacional y sede docente, que brinda atención de salud de alta 

complejidad, necesarias para resolver con eficacia y eficiencia necesidades de 

salud de diferente magnitud y severidad, cuenta con las diversas especialidades y 

sub especialidades médicas, la demanda de  la población que accede, procede 

del sector del Cono Norte de Lima, una de las zonas de mayor población, que 

está constituida por 8 distritos, cuya población según el Censo Nacional de 

Población del 2007 es 2,157,174 millones de habitantes; además de otros 

pacientes provenientes del interior del país, su recurso humano está representado 

por especialistas para la atención de problemas patológicos complejos,  lo 

constituyen  actualmente 2,512 trabajadores entre nombrados y contratados bajo 

el régimen laboral Contrato Administrativo de Servicios (CAS), con diversos 

grupos ocupacionales, tanto administrativos que representan el 22% y el personal 

asistencial con un 78%, dicho personal se encuentra en permanente desarrollo y 

capacitación, para los cuales se han determinado planes anuales de capacitación, 

de seguridad, de salud en el trabajo y de incentivos laborales no económicos, 

completándose con el plan de mejoramiento de clima organizacional de la 

Institución. 

 

Asimismo siendo una institución prestadora de servicios de salud, 

desarrolla procesos complejos que merecen una gestión adecuada de parte de 

los directivos de turno, para establecer políticas de desarrollo del Recurso 

Humano y cumpliendo con las disposiciones contempladas en el Decreto 

Legislativo Nro. 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de 

Remuneraciones del Sector Público y su Reglamento aprobado mediante Decreto 

Supremo Nro. 005-90-PCM, que instaura, la evaluación del desempeño laboral, 

delegando la responsabilidad de su cumplimiento al jefe inmediato del servidor de 

la institución, con carácter permanente, para  evaluar periódicamente, 

considerando criterios y puntajes establecidos; lo cual es relevante para la 

asignación de funciones del personal en la Administración Publica. 
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Considerando que la evaluación del desempeño y conducta laboral, se define 

como:   

(…) un proceso por el cual se valora el rendimiento laboral de un 

colaborador e Involucra brindar retroalimentación al trabajador sobre 

la manera en que cumple sus tareas y su comportamiento dentro de 

la organización, (Carpio, 2005, p. 1). 

 

El Ministerio de Salud, dentro de las políticas de gestión aprueba la 

Directiva Administrativa “Normas y proceso administrativo para el proceso de 

Evaluación del Desempeño y Conducta Laboral”, cuya finalidad consiste en 

evaluar el desempeño y conducta laboral del personal del Ministerio de Salud, 

dando cumplimiento a políticas institucionales establecidas. Este documento tiene 

por finalidad, hacer de conocimiento el esquema normativo y metodológico a 

cumplirse en el proceso de Evaluación de Desempeño y Conducta Laboral del 

personal de cada institución, que depende de este Ministerio. 

 

Finalmente la Oficina Ejecutiva de Gestión de Recursos Humanos, 

estableciendo procedimientos normativos, es la dependencia encargada de 

implementar, ejecutar el proceso y dar cumplimiento de la evaluación del 

Desempeño y Conducta Laboral, del personal del Hospital Cayetano Heredia. 

Estas actividades son ejecutadas en todas las Unidades Orgánicas del Hospital, 

los cuales cuentan con personal administrativo y asistencial, clasificados por 

grupos ocupacionales como auxiliares, técnicos, profesionales, funcionarios y 

directivos, que se encuentren en la condición laboral de designado, nombrado, 

contratado a plazo fijo y contratado por el Decreto legislativo Nro. 1057. 

 

El personal de enfermería, es un profesional del sistema de salud 

focalizado en el cuidado de los individuos, familias y comunidades para que 

puedan alcanzar, mantener o recobrar una salud óptima y una calidad de vida 

adecuada, cumplen labores tanto en la parte asistencial como administrativa, 

desempeñando un papel muy importante en el Hospital, lo que se convierte en 

una fortaleza que permite desarrollar temas de capacitación dirigidas al cierre de 

brechas de competencias del Recurso Humano asistencial. 
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Se considera a la capacitación como un proceso permanente, planificado 

sistemáticamente, con el propósito de fortalecer las competencias laborales, para 

integrar al Recurso Humano al proceso productivo con eficacia, eficiencia y en 

valores, a través de la entrega de conocimientos, desarrollo de actividades, 

destrezas y actitudes necesarias para el buen desempeño. (PDP-HCH-

2014/2018),  

 

En ese contexto a nivel nacional, se creó la Autoridad Nacional del Servicio 

Civil, como ente rector del Sistema de Administración y Gestión de los Recursos 

Humanos, y la Ley SERVIR, que en su título III, de la Gestión de Capacitación, el 

Artículo 9°, señala que: 

La capacitación tiene como finalidad cerrar brechas identificadas en 

los Servidores, fortalecer sus competencias y capacidades, para 

contribuir en la mejora de la calidad de los servicios brindados a los 

ciudadanos. Así mismo se constituye en una estrategia fundamental 

para mejorar la eficacia y la eficiencia de la administración pública. 

(Ley Nº 30057-SERVIR, 2013, p. 2). 

 

La capacitación y la evaluación del Desempeño Laboral, a nivel de todas 

las organizaciones del mundo, han cobrado relevancia, introduciendo nuevas 

expectativas en los trabajadores, para su desarrollo profesional, orientado al 

rendimiento productivo con efectividad, sobre todo en las organizaciones de salud 

donde el producto es un servicio de salud que se realiza a través de las personas. 

 

El presente trabajo de investigación, está dirigido a la Evaluación del 

Desempeño Laboral y Conducta Laboral de Enfermeras profesionales de Salud 

del hospital Cayetano Heredia, la misma que: “incluye verificar las competencias 

técnicas y conductuales requeridas para el desempeño del cargo y/o especialidad 

que ejerce” (Formato de Evaluación del Ministerio de Salud, 2017, p. 1). 

Permitiendo obtener una calificación final, considerando factores establecidos, a 

los cuales se ha asignado niveles valorativos de la evaluación para lo cual se 

utiliza el Formato de Evaluación de Desempeño y Conducta Laboral, 

implementado por el Ministerio de Salud (MINSA) y sistematizado por la Oficina 
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de Gestión de Recursos Humanos del Hospital Cayetano Heredia, esta 

evaluación será analizado en su once factores: planificación, responsabilidad, 

iniciativa; oportunidad, calidad de trabajo, confiabilidad y discreción, relaciones 

interpersonales, cumplimiento de normas, asistencia, puntualidad y capacitación. 

 

1.2. Trabajos previos 

1.2.1. Trabajos previos nacionales 

 

Panca Quispe, Yaneth (2014) en su investigación titulada, “Clima Organizacional 

y el Desempeño Laboral de los Docentes en La Institución Educativa “Comercial 

Industrial Quicapuncu del Distrito de Quilcapuncu” -2014, trabajo de investigación 

descriptiva, observo el clima organizacional y refirió el comportamiento y el 

desempeño laboral de los docentes en la Institución Educativa de Quilcapuncu. 

Menciona en su resumen: 

(…) Desde de la perspectiva de una investigación de tipo Descriptivo 

utilizando el diseño descriptivo relacional; se llevó acabo un conjunto 

de actividades utilizando los conceptos básicos del clima 

organizacional y el desempeño laboral; a través de un muestreo no 

probabilístico se eligió una muestra de 40 docentes a quienes se le 

aplico la técnica de la encuesta y la guía de observación, con esta 

actividad se logró conocer los factores determinantes que relacionan 

el clima organizacional con el desempeño laboral de los docentes. 

Propone una hipótesis general para contrastar que existe relación 

directa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

docentes de la Institución Educativa “Comercial Industrial 

Quilcapuncu” 2014. (Panca, 2014, p.11). 

 

Concluye una vez terminado la investigación que existe una relación directa 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los docentes de la 

Institución Educativa “Comercial Industrial Quilcapuncu”: 
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(…)  Este trabajo de investigación se hace importante porque reviste 

una vital importancia en una de las grandes preocupaciones de 

nuestro país sobre el clima organizacional y el desempeño laboral de 

los docentes en las Instituciones Educativas Secundarias, como 

propuesta esta investigación servirá para proponer estrategias para 

tener un clima organizacional armonioso y un desempeño laboral 

eficiente y favorable. (Panca, 2014, p.11). 

 

 Monteza Izquierdo Aixa (2017) desarrolló su tesis de tipo descriptivo 

titulada, Clima organizacional y su relación con el desempeño laboral de los 

trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016, con la finalidad de examinar el 

nivel de desempeño laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota, 

2016, en cumplimiento del Reglamento de Grados y títulos de la Universidad 

César Vallejo, para obtener el Grado Académico de Maestría en Gestión de los 

Servicios de Salud, en ella plantea como objetivo determinar la relación entre el 

clima organizacional y el nivel de desempeño laboral de los trabajadores del 

Hospital Rural de Picota. Desarrollo una investigación no experimental, con un 

diseño de estudio descriptivo correccional, siendo el instrumento aplicado para 

ambas variables una encuesta a 63 trabajadores, distribuidos de la siguiente 

manera, entre nombrado, CAS, contratados 276 y SERUMS.  

 

 Donde se obtuvo como resultado principal que el clima organizacional se 

encuentra en un nivel regular con un 65%, mientras el desempeño laboral también 

se encuentra en un nivel regular con un 57%. Al mismo tiempo concluye que 

existe una relación directa y significativa entre ambas variables, esto se realizó 

mediante un análisis estadístico el Rho de Spearman, que muestra un valor 

positivo y de 0,807 lo cual evidencia que existe una relación positiva fuerte, pues 

el coeficiente de correlación es de 0,807 y por lo tanto se acepta la hipótesis 

alterna. 

 

Feliciano Yucra Giuliana (2017) en tu tesis presentada sobre: “El clima 

organizacional y el desempeño docente en la participación de la gestión en las 

instituciones educativas con Jornada Escolar Completa de la provincia de 
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Arequipa – UGEL Norte, 2016, de tipo descriptivo y de diseño descriptivo 

correlacional, tomo como muestra de estudio a 179 docentes de diversas 

instituciones educativas en la provincia de Arequipa. Dentro del resumen el autor 

del trabajo de investigación, afirma: 

 

(…)  El objetivo del trabajo es determinar la relación que existe entre 

el clima organizacional y el desempeño docente en la participación 

de la gestión en las instituciones educativas con Jornada Escolar 

Completa de la provincia de Arequipa – UGEL Norte, 2016. 

Asimismo, considera los siguientes objetivos específicos: describir el 

clima organizacional en las instituciones educativas con Jornada 

Escolar Completa en la provincia de Arequipa - UGEL Norte, 2016 y 

describir su participación en la gestión en las instituciones 

educativas con Jornada Escolar Completa en la provincia de 

Arequipa - UGEL Norte, 2016. Las hipótesis por las que se ha 

orientado el presente trabajo de investigación es existe una relación 

directa entre el clima organizacional y el desempeño docente en la 

participación de la gestión en las instituciones educativas con 

Jornada Escolar Completa de la provincia de Arequipa – UGEL 

Norte, 2016. (Feliciano, 2017, p. 9). 

 

Finalmente concluye sobre el resultado de su investigación, mencionando 

lo siguiente: 

 

(…) El presente trabajo ha sido desarrollado tomándose en cuenta 

como instrumentos dos cuestionarios aplicados a los docentes sobre 

el clima organizacional y el desempeño docente en la participación 

de la gestión, la misma que luego de recolectarse los datos y 

procesarse los mismos con el software SPSS v. 19 se establece las 

siguientes conclusiones: se ha comprobado que el clima 

organizacional y el desempeño docente en la participación de la 

gestión en las instituciones educativas con Jornada Escolar 
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Completa de la provincia de Arequipa – UGEL Norte, 2016, por lo 

que existe un relación positiva. (Feliciano, 2017, p. 9). 

 

1.2.2. Trabajos previos internacionales 

 

Rodríguez Chavarría, José (2009), realizó una investigación de naturaleza 

descriptiva, al cual título “Diagnostico del Clima Organizacional de una Empresa 

de Telecomunicaciones de El Salvador”, resume en su trabajo que estuvo 

orientado a: 

(…) Realizar un diagnóstico del clima organizacional de la empresa, 

que sería un punto de partida para que la organización elabore un 

Programa de Motivación para el personal, que se ajuste tanto a las 

características de la empresa como a la de los empleados que 

laboran en la empresa. La investigación desarrollada fue de carácter 

descriptiva, la población en estudio estuvo conformada por 110 

empleados, a los que se les administro una encuesta de escala 

valorativa tipo Likert de 60 ítems, el cual le permitió obtener una 

visión clara y precisa de la percepciones y sentimientos asociados a 

las diferentes condiciones que determinan el ambiente laboral de la 

empresa y que influyen en el comportamiento y funcionamiento de 

los miembros, como parte integrante de la misma. La interpretación 

de los resultados obtenidos referente a las condiciones laborales, 

capacitación y entrenamiento, supervisión y liderazgo, desarrollo 

profesional, puesto de trabajo, remuneraciones, prestaciones al 

personal, trabajo en equipo, sentido de pertenencia y compromiso, 

comunicación, estrategia organizacional y apoyo del departamento 

de Recursos Humanos; dieron a conocer la situación actual en la 

que se encuentra la empresa, para así recomendar las acciones 

tácticas necesarias, encaminadas a fortalecer aquellos factores que 

presenten deficiencia y reforzar los que han contribuido al buen 

desenvolvimiento de la organización para ejercer un cambio 

proyectado que maximice la eficiencia y salud organizacional. En sus 

conclusiones, afirma: “Partiendo del análisis de los resultados 
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obtenidos se concluye que las dimensiones estudiadas: factores de 

satisfacción y factores culturales, son de gran importancia y utilidad, 

pues de su conocimiento depende en forma determinante la 

administración eficiente del recurso humano”.  Así mismo menciona: 

“La media porcentual obtenida en la evaluación diagnostica del clima 

organizacional de la empresa de telecomunicaciones en estudio fue 

de 57.77% lo que indica que la organización se encuentra con una 

calificación promedio y es necesario implementar acciones a corto 

plazo para optimizar la atmosfera laboral existe”. (Rodríguez, 2001, 

p. 100). 

 

Antúnez Yokasta (2015), en su tesis de diseño descriptivo, El clima 

organizacional como factor clave para optimizar el Rendimiento Laboral de los 

empleados del Área de Caja de las Agencias de Servicios Bancarios Banesco 

ubicadas en la ciudad de Maracay, Estado Aragua. Plantea en su trabajo 

aspectos muy relevantes  de la siguiente manera: 

(…) Esta investigación surgió debido a la existencia de debilidades 

en el clima organizacional que influyen negativamente en el 

rendimiento laboral de los colaboradores. El objetivo general fue 

explicar el clima organizacional como factor clave para optimizar el 

rendimiento laboral de los empleados del área de caja de las 

agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de 

Maracay, estado Aragua, para lo cual fue necesario diagnosticar los 

factores que determinan actualmente el clima organizacional, 

determinar el nivel de rendimiento y analizar los factores clave del 

clima organizacional que interfieren en el rendimiento de los 

empleados. Teóricamente, se orientó en los conceptos de clima 

organizacional, factores del clima organizacional, rendimiento laboral 

y evaluación del desempeño. Metodológicamente, utilizó la 

modalidad de investigación de campo, de tipo descriptiva, con base 

documental. La población fue censal y estuvo integrada por las 

personas que laboran en el área de caja de las agencias de servicios 

bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay del estado 
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Aragua, quedando conformada por treinta (30) participantes. La 

técnica de recolección de la información fue la encuesta y el 

instrumento el cuestionario, este último compuesto por preguntas 

cerradas tipo Likert y sometido a la validez de contenido y a la 

confiabilidad Alfa de Cronbach que fue igual a 0,88. Las técnicas de 

análisis de datos fueron la cuantitativa y la cualitativa. Concluye los 

empleados objeto de investigación están parcialmente motivados ya 

que a pesar de que cuentan con tecnología, organización y disponen 

de las herramientas necesaria para el trabajo en equipo, la 

remuneración que perciben no es suficiente para cubrir sus 

expectativas, lo cual hace del aspecto económico un factor 

generador de insatisfacción. Se recomienda aplicar el modelo 

salarial de las 3R (remuneración, recompensa y reconocimiento). 

(Antúnez, 2015, p. 9). 

 

Coello Almeida, Verónica (2014), presentó un trabajo de investigación de 

tipo descriptivo para estudiar los factores que afectan en el desempeño laboral, al 

cual denominó: Condiciones laborales que afectan el desempeño laboral de los 

asesores de American Call Center (ACC) del Departamento Inbound Pymes, 

empresa contratada para prestar servicios a Conecel (CLARO), nace de la 

necesidad de averiguar sobre la disminución del nivel de satisfacción al cliente. 

Manifiesta lo siguiente respecto a su trabajo: 

(…)  El estudio se realizó mediante una metodología cuantitativa de 

tipo descriptiva y explicativa, pues se midieron las variables de forma 

independiente iniciando en un proceso descriptivo del proceso de 

investigación y posteriormente realizar una explicación de los 

factores que se evidenciaron y sus causas. Como antecedentes del 

estudio se consideró los índices de productividad y eficiencia de los 

tres últimos meses en que la campaña de Inbound Pymes era 

atendida por asesores de Conecel. Para realizar el análisis se 

consideraron tres instrumentos, por medio de los cuales medimos 

los niveles de satisfacción de los asesores de Inbound Pymes de 

ACC (American Call Center) en referencia a sus condiciones 
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internas y externas principalmente, posteriormente y como apoyo 

para aclarar aquellos temas que dejaron en duda se aplicó una 

entrevista semi estructurada con preguntas dirigidas a aquellos 

aspectos específicos que se debían ampliar para un mejor análisis, 

así también se consideró temas relacionados con su percepción 

acerca de sus superiores, permitiendo rescatar información valiosa 

que también sirvió para el análisis de este estudio. Como resultado 

se evidencio que los factores intrínsecos están influyendo en el 

desempeño del grupo de asesores y que a pesar de la experiencia 

que han adquirido durante el primer año de atención de este selecto 

grupo de clientes, no ha sido posible que la efectividad y los niveles 

de satisfacción de los clientes hayan incrementado. (Coello, 2014, 

p.2). 

 

 La descripción permitió tener conocimiento de los ciertos factores 

intrínsecos, como la motivación impulsan para que el desempeño de asesores, 

sea percibido de manera insatisfactoria, no cumpliendo con el nivel de 

expectativas esperadas de los clientes, este nivel de insatisfacción se ha 

incrementado. El nivel de satisfacción del cliente, en la actualidad es un objetivo 

principal de cualquier empresa que se dedica a este rubro. 

 

Meza Escobar (2006) realizó un trabajo de investigación en la 

Interamerican Health Food Company, donde se procuró conocer el nivel de 

interiorización de valores que promueve la compañía.  

(…) Los valores investigados fueron los siguientes: responsabilidad, 

espiritualidad, humildad, respeto, excelencia, integridad, obediencia, 

unidad, temperancia, compasión, productividad, eficiencia, 

compromiso, lealtad, amor, iniciativa, dominio propio, paciencia, 

bondad y paz. La población estuvo conformada por 265 empleados, 

donde 109 de los encuestados era del género femenino y 156 eran 

del género masculino. Todo esto, de un total de 8 fábricas que 

pertenecen a la Interamerican Health Food Company. El instrumento 

constó de 20 valores y se utilizó la prueba estadística t para 
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muestras relacionadas y la prueba estadística ANOVA; en los 

resultados se encontró que los valores promedio de cómo se auto 

percibe el empleado obtuvo una media menor de 3.86 

correspondiendo al valor temperancia y la media mayor fue de 4.60 

al de productividad y responsabilidad, en cuanto a los demás valores 

obtuvieron una media aceptable arriba de 4, que va de bueno a 

excelente. En cuanto a la evaluación del empleado hacia su 

supervisor la media menor fue de 3.96 correspondiente al valor de la 

humildad y la media mayor de 4.65, al de espiritualidad; los demás 

valores obtuvieron una media arriba de 4, entre rangos de bueno y 

excelente. Con los resultados logrados del análisis estadístico sobre 

los datos se concluyó que los empleados manifestaron tener un 

grado de interiorización de los valores entre bueno y excelente, 

también se concluyó que las prácticas de los empleados y 

superiores sobre las acciones relacionadas con los valores que 

promueven las empresas fue de casi siempre y siempre. (Meza 

Escobar, 2006, p.25). 

 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

 

La Teoría de Sistemas 

 

En la actualidad la teoría de sistemas está muy difundida, es un primer enfoque 

de formalización de muchos sectores de las ciencias. Por la tanto la teoría de 

sistemas puede ser aplicada a tipo de organizaciones ya que presenta un modelo 

conceptual que permite analizar a la organización dentro de su medio. Los 

componentes de la organización se presentan cómo subsistemas dentro de un 

gran sistema.  

 

Según Adalberto Chiavenato un sistema es un “conjunto de elementos 

dinámicamente relacionados, en interacción que desarrollan una actividad para 

lograr un objetivo o propósito como datos/energía/ material unidos al ambiente 

que rodea el sistema para suministrar información/energía/materia”. 
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Desde el punto de vista, de enfoque sistémico de la organización, puede 

descomponerse en tres niveles de análisis;  

(…) Según  Clauida Martinez, cita: 

1. nivel de comportamiento social o bien conocido como macro sistemas el 

cual permite visualizar la compleja interacción entre este (ambiente y esta 

sociedad),  

2. nivel de comportamiento organizacional: como tal el sistema, el cual 

visualiza la organización como una totalidad.  

3. nivel de comportamiento individual: el cual permite conocer al individuo 

(intereses, motivación, aprendizaje, etc.). 

Dentro de cada uno de estos niveles no implica más que hablar de una 

relación o cohesión existente entre el ser humano y el medio ambiente, 

quienes están en constante cambio con la finalidad de obtener mayor 

productividad para el beneficio de la sociedad. (Martinez, 2011, p. 1) 

La teoría de sistemas muestra un modelo conceptual que permite efectuar 

simultáneamente el análisis y la síntesis de la organización en un ambiente 

complejo y dinámico. Retomando lo anterior un sistema dependerá de que tanto 

nos puede proporcionar un ambiente para obtener de este los beneficios que 

requiere la organización el cual se basa en el sistema abierto donde lo más 

importante son las entradas que pueden ser tanto personas, materiales y dinero, 

entre otras que a través de éstas se transforman y elaboran diversos productos 

para la sociedad en general. 

 

¿Qué es la organización? 

 

De acuerdo al autor Idalberto Chiavenato describe a una organización como:  

 (…) “un sistema de actividades conscientemente coordinadas, 

formado por dos o más personas, cuya cooperación recíproca es 

https://www.gestiopolis.com/el-comportamiento-organizacional/
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esencial para la existencia de aquélla: hay personas capaces de 

comunicarse, están dispuestas a actuar conjuntamente y desean 

obtener un objetivo común. (Chiavenato, 2005, p. 35). 

 

Estructura de la Organización 

 

Según Tavistock, afirma, en lo que respecta a la estructura:  

(…) que “toda organización consta de una combinación administrada 

de tecnología y de personas, de modo que ambas se relacionan 

recíprocamente”. Este modelo consideraba a la organización como 

un sistema el cual se dividía en tres subsistemas principales: 

sistema técnico o de tareas, sistema general o administrativo, 

sistema social o humano. (Tavistock, 2001, p. 16). 

 

¿Cuáles son los recursos de una organización? 

 

Desde esta perspectiva, los miembros de la organización está conformada por: 

Los materiales, financieros, humanos y administrativos. 

 

Para el funcionamiento de la organización; estas surgen debido a que las 

personas tienen objetivos que sólo pueden lograrse mediante la actividad 

organizada. 

 

Funciones de tarea y funciones administrativa. 

 

Cuando hablamos de los criterios de desempeño laboral hablamos sobre las 

funciones de tareas las cuales implican calificar  el análisis de puestos que es el 

procedimiento que define el contenido de un puesto en función de tareas y 

cualidades humanas, esto a su vez se divide en dos perspectivas: por una parte. 

 

La tarea de evaluar el desempeño constituye un aspecto básico de la 

gestión de recursos humanos en las organizaciones.  
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La evaluación del desempeño constituye una función esencial que de una u 

otra manera suele efectuarse en toda organización moderna. Al evaluar el 

desempeño la organización obtiene información para la toma de decisiones: Si el 

desempeño es inferior a lo estipulado, deben emprenderse acciones correctivas; 

si el desempeño es satisfactorio, debe ser alentado. 

 

El Desempeño laboral 

 

Desde la aparición del hombre ha coexistido la evaluación del empleo, cuando 

estos pasaban sus actividades de uno al otro. Desde que existen las 

organizaciones y en el tiempo pasan a ser más competitivas, la evaluación se 

convierte en un componente fundamental, porque exige implementar estrategias 

para mejorar o reorganizarse y por otro lado, las personas que son parte de ella, 

evaluados casi siempre por un superior, irán mejorando su desempeño. La 

evaluaciones del desempeño y conducta laboral  inicialmente se aplicaban de 

manera informal, posteriormente cuando se va considerando el recurso humano 

como el componente y capital más valioso en cualquier organización, se van 

creando procedimientos de evaluación para medir, identificando el propósito de 

las mismas, y proporcionando  el valor dentro de la organización y para mejorar  

el nivel de competencias, asimismo considera poner énfasis en evaluar el 

rendimiento de sus trabajadores de manera más formal, utilizando sistemas 

apropiados. 

 

La evaluación del desempeño consiste prioritariamente en una secuencia 

sistemática para valorar cualitativa y cuantitativa el nivel de eficacia del recurso 

humano dentro de una organización. Mediante la evaluación se debe analizar lo 

que los trabajadores puedan hacer para llegar a cumplir su potencial dentro de la 

organización. 

 

La finalidad de la evaluación del desempeño laboral y la conducta laboral, 

debe abarcar tres componentes principales; a la organización, a los evaluadores y 

a los evaluados. 
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Existen muchos sistemas de evaluación que las instituciones aplican, 

diseñados de acuerdo a estándares, que establecen parámetros que permiten 

obtener mediciones más objetivas.  

Para llegar hacer efectivo una eficaz evaluación del desempeño laboral y 

conducta de los trabajadores, se debe considerar lo siguiente: 

 

1. Tener en cuenta en la organización, los objetivos que persigue, 

metas y logros a esperar. 

2. Diseñar un sistema común que al momento de ser implementado 

permita comprar resultados en los trabajadores que desempeñen 

puestos de trabajo características comunes o  similares. 

 

El proceso de evaluación se implementará de manera general, de tal 

manera que permita:  

(..) medir de manera explícita la capacitación del empleado, el 

establecimiento de estándares, la evaluación y la retroalimentación, 

respecto a cuál debe ser su desempeño y si el mismo contribuye al 

logro de las metas de la compañía” (Dessler, 2009, p. 336). 

 

Finalmente, para evaluar objetivamente el desempeño laboral y conducta, 

se debe considerar lo siguiente: 

 

1. Preparar el diseño del sistema de evaluación, teniendo pleno 

conocimiento de los puestos que se van a evaluar. 

2. Al diseñar es sistema se debe considerar quienes participaran en el 

proceso (evaluadores y evaluados), como se ejecutará 

(procedimientos y técnicas de evaluación) y finalmente que es lo que 

se va evaluar (conductas, características o resultados). 

 

¿Porque es importante medir la evaluación del desempeño y conducta laboral? 
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Aunque algunas instituciones los usan como un mecanismo para controlar, una 

vez analizado los resultados. Pero debemos considerar que también se puede 

usar para: 

 

1. Dependiendo del diseño del sistema nos permitirá, fijar las metas y 

objetivos plenamente identificados. Esto es importante considerar 

estos aspectos, porque la evaluación no tendrá sentido porque no 

tendríamos con que contrastar los resultados. 

2. Nos permitirá conocer las fortalezas y debilidades de los trabajadores 

y en función a ello se podrá definir estrategias para mejorar nuestras 

debilidades y potenciar las fortalezas. 

 

 Al detectar las deficiencias, se podrá corregir con planes de formación y 

desarrollo de los trabajadores, asimismo se debe considerar que la evaluación 

como un mecanismo de motivación y propiciar que se retroalimente entre todo el 

componente humano para involucrarlos en los objetivos de la institución. 

 

El Diccionario de la Real Lengua Española define, al desempeño como: 

Ejercer obligaciones inherentes a una profesión, cargo u oficio. 

 

 Chiavenato (2000) definió el desempeño laboral como “las acciones o 

comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los 

objetivos en la organización. Afirma que un buen desempeño laboral es la 

fortaleza más relevante con la que cuenta una organización” (p.259) 

 

Para el autor, un buen desempeño laboral es una fortaleza en la 

organización para el logro de los objetivos, además impulsa en el empleado a 

cumplir satisfactoriamente las tareas asignadas, su trabajo sea productivo, que 

finalmente determinan el logro de las metas y objetivos que una organización ha 

fijado. 

 

(…) el desempeño laboral es el valor que se espera aportar a la 

organización de los diferentes episodios conductuales que un 
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individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo. Este comportamiento 

actitudinal, lleva en determinados momentos a mejorar que una 

institución sea eficiente. (Palaci,2005, p.155). 

 

Palaci señaló al desempeño laboral como un valor, relacionado al 

comportamiento, a la actitud del empleado dentro de una organización, este valor 

se convierte en un capital que debe tratarse como un activo intangible, mientras 

que al empleador se le garantice las mejores condiciones y una adecuada 

motivación, este valor crecerá y por ende la organización será más eficiente. 

 

(…) como uno de los principios fundamentales de la psicología del 

desempeño, es la fijación de metas, lo cual activa el comportamiento 

y mejora el desempeño, porque ayuda a la persona a enfocar sus 

esfuerzos sobre metas difíciles, que cuando las metas sean fáciles”. 

(Robbins, 2004, p.20). 

 

 El desempeño laboral para este autor americano, destacado investigador 

de los conflictos, el poder y la política en las organizaciones, menciona como una 

regla de la psicología del desempeño, a la vinculación con las metas que se 

establecen en una organización y son estas las que modifican el comportamiento 

de la persona. 

 

(…) el desempeño laboral de un trabajador está compuesto por 

aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados 

son relevantes para los objetivos de la organización, que pueden ser 

medidos en términos de las competencias de cada individuo y su 

nivel de contribución a la empresa. (García, 2001, p.105). 

 

El autor define el comportamiento laboral, como un valor fundamental para 

conseguir los objetivos de una organización, pero además menciona, que este 

comportamiento puede ser medido y valorado, que servirá para estimar el 

rendimiento integral del empleado, que precisamente viene la ser la evaluación.  
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El Plan de Desarrollo de Personas, del Hospital Cayetano Heredia, 2014-

2018, establece que mediante el desempeño laboral, el servidor manifiesta 

competencias profesionales y técnicas alcanzadas, en la que conjugan sus 

conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, 

características personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que 

la institución espera. 

 

Este mismo Plan de Desarrollo de Personas, conceptualiza al término 

Desempeño Laboral,  a lo que en realidad hace el trabajador y no solo lo que 

sabe hacer, por lo tanto le son esenciales aspectos como: Las aptitudes (la 

eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales 

asignadas en un periodo determinado) el comportamiento de la disciplina, (el 

aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de 

seguridad y salud en el trabajo, las específicas de los puestos de trabajo) y las 

cualidades personales que se requieran en el desempeño de determinadas 

ocupaciones o cargos y por ende, la idoneidad demostrada. 

 

Evaluación del Desempeño  

 

La definición de la Evaluación del Desempeño, determinado  por algunos autores:  

 

(…) Un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de 

cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual. Este 

sistema permite una medición sistemática, objetiva e integral de la 

conducta profesional y el rendimiento o el logro de resultados (lo que 

las personas son, hacen y logran). (Escuela de Organización 

Industrial EOI, 2013, p.12). 

 

Esta definición está centrada en valorar el desempeño del empleado en 

forma individual, en realidad, esta valoración servirá no solamente al evaluado, 

sino también a la organización. El empleado conocerá su rendimiento en el área 

asignada y su evolución respecto a evaluaciones pasadas, esto debe ayudarle a 
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mejorar, progresar y estará al tanto de lo que empresa espera de él, en función a 

los resultados.  

 

Werther y Davis (2000) señalaron que “la evaluación del desempeño constituye 

un proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado con 

base en políticas y procedimientos bien definidos” (p.55).  

 

Para complementar esta aseveración mencionada por el autor, las políticas 

institucionales y los procedimientos no solo deben existir y estar actualizados, 

sino debe ser conocimiento y difundido entre todo el personal, incluido en el 

Manual de Organización y Funciones de cada Dependencia o Unidad Orgánica 

del Hospital Cayetano Heredia. 

 

 El termino Evaluación del desempeño tiene diversas connotaciones, que si 

bien es cierto utilizado como un procedimiento será útil para medir, evaluar y 

posteriormente influir sobre comportamientos y resultados con el trabajo, y 

proponer alternativas para que el trabajador pueda mejorar su rendimiento 

creando condiciones que fomenten aumentar esta capacidad. 

 

 Perdomo (2011) publicó en un artículo donde aborda la problemática de la 

Evaluación del desempeño, para a identificar la base teórico - metodológica 

fundamental para el desarrollo de un buen proceso de Evaluación del Desempeño 

menciona a los siguientes autores:  

 

(…) La evaluación de mérito o desempeño individual como una 

apreciación sistemática del valor que un individuo demuestra por sus 

características personales o por su presentación con respecto a la 

organización de la que forma parte, expresado periódicamente 

conforme a un preciso procedimiento por una o más personas 

encargadas en tal sentido, que conozcan al individuo y su trabajo. 

(Zerilli, 1973, p.210). 
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Aquí el autor menciona que cada trabajador a ser evaluado, es dueño de 

características personales y únicas con respecto a sus compañeros, por tanto  

personal seleccionado para evaluarlos, no solo debe seguir procedimientos 

establecidos de manera general para todos, por el contrario esta persona debe 

conocer  las capacidades, habilidades y competencias laborales individualmente, 

ya que una persona tiene una propia personalidad y conducta, que deberá ser 

tomada en cuenta al momento de ser evaluado. 

 

Sikula (1989) indicó que “es la asignación de un valor a cada actuación del 

empleado, con el objetivo de facilitar la toma de decisiones y lograr resultados”. 

(p.76). 

 

El Autor afirma respecto a la evaluación como la valoración de cada nivel 

de logro y del resultado del mismo, se tomará decisiones para desarrollar 

capacidades del personal, con el fin de alinear los objetivos individuales, con los 

institucionales, basados en la información producto de esta evaluación.  

 

Koontz (1990) señaló que “implica la medición y corrección de actividades 

de los subordinados para asegurar que estén llevando a cabo los planes y 

alcanzar los objetivos fijados por la alta gerencia” (p.156). 

 

Werther y Davis (1992) mencionaron que “es el proceso mediante el cual 

las organizaciones estiman el rendimiento global de los trabajadores” (p. 88). 

 

Cuesta (1999) indicó que “consiste en un procedimiento que pretende 

valorar, de la forma más sistemática y objetiva posible, el rendimiento de los 

empleados en la organización. Este se realiza sobre la base del trabajo 

desarrollado, los objetivos fijados, las responsabilidades asumidas junto a las 

condiciones de trabajo y las características personales” (p.169). 

 

Tomando en consideración esta aseveración de los tres autores citados, en 

el caso del hospital, el resultado de la evaluación de la competencia laboral en las 

enfermeras, permitirá tomar oportunas  y acertadas decisiones, que inducirán a 
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implementar acciones de mejoramiento individual  e institucional, conducentes a 

proporcionar una atención de calidad que la comunidad requiere y lo demanda, el 

mismo que está alineado a las aptitudes y rendimiento del personal al servicio del 

Estado, que en resumen viene a ser la demostración permanente de la calidad 

académica, la experiencias y las competencias requeridas para determinadas 

funciones, tal como lo señala la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR), 

órgano rector del Sistema Administrativo de Gestión de Recursos Humanos, que 

entiende a la evaluación del desempeño, “como un proceso obligatorio, integral, 

sistemático y continuo de apreciación objetiva y demostrable” (Ley Nº 30057-

SERVIR, 2013, p. 3)., en cumplimiento a las metas institucionales. 

 

Mesa (2000) señaló que consiste en la identificación y medición de los 

objetivos de la labor que desempeña un individuo, la forma en que utiliza los 

recursos para cumplir esos objetivos y la gestión del rendimiento humano en las 

organizaciones. 

 

Martínez (2002) indicó que “es medir el grado en que cada trabajador 

mantiene su idoneidad y cumple o alcanza los objetivos del cargo o puesto que 

desempeña (eficacia), así como la forma en que utiliza sus recursos para lograr 

dichos objetivos (eficiencia)” (p.220). 

  

Morales (2009) mencionó “es el proceso continuo y periódico de evaluación 

a todos los trabajadores del cumplimiento de la idoneidad demostrada, las 

competencias y los resultados de trabajo para lograr los objetivos de la empresa, 

realizado por el jefe inmediato, partiendo de la autoevaluación del trabajador y los 

criterios de los compañeros que laboran en el área. Sin la evaluación del 

desempeño no hay desarrollo individual” (p. 344). 

  

Indagando sobre sobre los orígenes desde cuando la evaluación del 

desempeño, a manera de reseña histórica, podemos citar lo siguiente: 

 

(…) Los procedimientos de evaluación del desempeño no son 

nuevos. La historia recoge que en el siglo XVI, antes de la fundación 
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de la compañía de Jesús, San Ignacio de Loyola utilizaba un sistema 

combinado de informes y notas de las actividades y del potencial de 

cada uno de los jesuitas. En 1842, el servicio público Federal de los 

Estados Unidos implantó el sistema de informes anuales para 

evaluar el desempeño de los funcionarios, y en 1880, el ejército 

norteamericano desarrolló también su propio sistema. En 1918, la 

General Motors disponía ya de un sistema de evaluación para sus 

ejecutivos. No obstante, sólo después de la segunda Guerra Mundial 

los sistemas de evaluación del desempeño tuvieron amplia 

divulgación entre las empresas y principalmente a raíz de los 

Congresos Mundiales de Gestión de Recursos Humanos, de 

Washington 1986, Buenos Aires 1988, Sidney y Madrid en 1992 y 

Hong Kong 1996 donde se perfilan los objetivos de este sistema. 

(Perdomo, 2011, p.123). 

   

En la actualidad se han consensuado diversas denominaciones a este 

procedimiento, algunos autores mencionan de valoración de cargos, valoración de 

méritos, evaluación de eficiencia, entre otros, asimismo Perdomo (2011), se 

manifiesta sobre esta denominación, como:  La “Evaluación del Desempeño”, 

Evaluación del Rendimiento” o Evaluación de la Actuación” es la actividad clave 

de la Gestión de los Recursos Humanos y consiste en un procedimiento que 

pretende valorar de la forma más objetiva posible el rendimiento de los miembros 

de una organización. Es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, 

las cualidades de alguna persona y en esto radica su importancia esencial.  

 

Morales (2009) definió aspectos como la idoneidad, la competencia y los 

resultados del evaluado, vinculado a los objetivos de la organización, da 

participación al evaluado a partir de su autoevaluación y a los criterios del resto de 

los colaboradores y aprecia la importancia de la evaluación para el desarrollo 

individual de la persona. En la organización donde se desarrolla la presente 

investigación no están definidas las competencias laborales, existiendo solamente 

las designaciones y funciones de los cargos.  
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En el mismo artículo Perdomo (2011) mencionó las Normas Cubana 3000, 

3001 y 3002 (2007) definen la Evaluación del Desempeño como la medición 

sistemática del grado de eficacia y eficiencia con el que los trabajadores realizan 

sus actividades laborales durante un período de tiempo determinado y de su 

potencial desarrollo, y constituye la base para elaborar y ejecutar el plan individual 

de capacitación y desarrollo. Comprende la evaluación de la idoneidad 

demostrada, las competencias laborales, los resultados alcanzados en el 

cumplimiento de sus funciones, tareas y objetivos, su plan de capacitación y 

desarrollo individual y las recomendaciones derivadas de evaluaciones anteriores.  

 

A partir del análisis y recopilación de información se obtuvieron algunas 

aproximaciones teóricas que nos permiten una definición de esta variable de 

estudio. 

 

 Ramón y Salas (2012) definieron el desempeño laboral como “el 

comportamiento o la conducta real de los trabajadores, tanto en el orden 

profesional y técnico, como en las relaciones interpersonales que se crean en el 

proceso de la atención de salud/enfermedad de la población”. 

 

(…) La evaluación del desempeño, es una técnica o procedimiento 

que pretende apreciar, de la forma más sistemática y objetiva 

posible, el rendimiento de los empleados de una organización. Esta 

evaluación se realiza en base a los objetivos planteados, las 

responsabilidades asumidas y las características personales. 

(Harper & Lynch, 1992, p.45). 

 

Para complementar lo mencionado por los dos autores citados 

anteriormente, la base legal por el cual se aplica la Evaluación del Desempeño  

en el Hospital, se sustenta en el Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que 

aprueba el Reglamento General de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, que 

tiene por objeto establecer un régimen único y exclusivo para las personas que 

prestan servicios en las entidades Públicas del Estado, así como aquellas 

personas que están encargadas de su gestión, del ejercicio de sus potestades y la 



39 
 

prestación de servicios a cargo de estas, expresa en el Título IV:  Gestión del 

Rendimiento, que contiene del Artículo 25.- Gestión del rendimiento, hasta el 

Artículo 49.- Impacto de la evaluación en la gestión de los Recursos Humanos, 

todas normas legales vigentes para el proceso de gestión del rendimiento y 

evaluación del desempeño, cabe resaltar que la referida Ley en su Artículo 47.- 

Personal con calificación de desaprobado, contempla la desvinculación laboral 

automática, algo muy novedoso en la gestión de los servidores públicos, con la 

intención de propiciar la mejora continua de la calidad de los servicios del Estado. 

 

El Decreto Supremo N° 009-2010-PCM, que aprueba el Reglamento del 

Decreto Legislativo N° 1025, sobre; “Normas de Capacitación y Rendimiento para 

el Sector Público. Título II, de la evaluación del desempeño, capítulo I, 

disposiciones generales sobre la evaluación del desempeño” (DL. N° 1025, 2010, 

P.2). Señala: 

 

El objetivo de la evaluación del desempeño. La evaluación del 

desempeño es un instrumento de gestión para la mejora continua de 

la calidad de los servicios brindados por las personas al servicio del 

Estado, que tiene como objetivos la identificación de las necesidades 

de capacitación, así como la verificación y calificación de los logros 

de modo individual y cuando corresponda grupal en función a las 

metas establecidas institucionalmente y acordadas en el ejercicio de 

las funciones inherentes al cargo. (DL. N° 1025, 2010, Art.29, p. 12) 

 

Asimismo, esta misma ley, señala lo siguiente:  

 

Las Características de la evaluación. La evaluación del desempeño 

de las personas al servicio del Estado, es un proceso obligatorio 

continuo, integral, sistemático, objetivo y demostrable del conjunto 

de actividades, aptitudes y rendimiento del personal en el 

cumplimiento de sus metas y del conjunto de sus competencias para 

el puesto, las cuales deben estar orientadas a satisfacer los 

requerimientos de los ciudadanos y el logro de los objetivos 
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institucionales de la entidad a que pertenece. (DL. N° 1025, 2010, 

Art.30, p. 14) 

 

 

Conducta Laboral 

 

La conducta en términos generales está relacionada al comportamiento de la 

persona, en cualquier lugar, este actuar de las personas puede ser observado, en 

el presente estudio la conducta está vinculado al desempeño en el aspecto 

laboral. Pero e importante mencionar, algunas apreciaciones  sobre la conducta 

laboral. 

 

Cuevas (2009) afirmó “la conducta humana en una organización u empresa 

depende de muchos factores, pero las principales son internas (propias de las 

personas) y externas (originadas por la empresa o lugar donde trabaja” (p.45). 

 

 El autor cuando menciona a estos factores internos, se refiere a la 

personalidad, valores morales, actitud que pueda tener una persona acerca de la 

organización o empresa, en cambio los factores externos, tiene que ver con la 

infraestructura de la organización, así como a las políticas, directivas o 

reglamentos que  direccionan el comportamiento y determinan su desempeño. 

 

(…) La conducta laboral comprende todas nuestras actuaciones en 

el trabajo. Se trata de una parte muy importante y amplia del tiempo 

de nuestro vivir. Pretendemos aquí hacer una reflexión sobre las 

posibilidades de “gestión” de esa conducta y aportar una visión 

sobre las posibilidades de intervención para mejorar esas conductas. 

Hablamos de conducta humana en la Organización y nos 

planteamos quién o quienes tienen responsabilidad para incidir en 

esa conducta, proponemos algunas variables para diagnosticarla y 

resaltamos la importancia de asumir el propio rol profesional. (Ares, 

2010, p.1). 
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Antonio Ares, sostiene sobre la conducta laboral, como un comportamiento 

en la vida de un trabajador, sobre todas las maneras de actuar en una 

organización. La conducta de cada uno de nosotros puede estar sugestionada al 

actuar de los otros, en los trabajadores del hospital, las personas que están en los 

cargos directivos, los compañeros en el área donde actúan y finalmente el 

paciente puede incidir en la manera como se manifiesta esta conducta, que 

determinara la manera de actuar del trabajador. 

 

Variable desempeño y Conducta laboral 

 

El desempeño, fue definido anteriormente, sin embargo la conducta laboral es un 

concepto que se define como: 

 

(…) la manera en que se comporta el ser humano u organismos, en 

relación con su entorno o mundo de estímulos. El comportamiento 

puede ser consciente o inconsciente, voluntario o involuntario, 

público o privado, según las circunstancias que lo afecten (Alcock, 

1993, p.12). 

 

 La evaluación del desempeño laboral en el Hospital Cayetano Heredia se 

realiza en los Formatos de Evaluación N° 01, 02, 03 y 04, cada uno contiene cinco 

(05) niveles valorativos, en base a lo normado en la Resolución Directoral N° 059-

2014/II-HNCH/06 del 18 de agosto del 2014, que aprueba la Directiva Normativa  

y Procedimientos para el proceso de Evaluación del Desempeño y Conducta 

Laboral en el aplicativo informático en el Hospital Cayetano Heredia, para el 

presente trabajo de investigación utilizaremos el formato N° 2, comprende a 

quienes tienen título profesional o grado académico, reconocido por la Ley 

Universitaria, ejercen funciones de su especialidad y se encuentran dentro del 

Grupo Ocupacional  Profesionales, Los factores a tomarse en cuenta en esta 

evaluación son:  
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Planificación: Califica la capacidad para elaborar, ejecutar y evaluar el 

trabajo propio y del personal a su cargo, así como la habilidad para 

racionalizar los recursos asignados (p. 9, Párr.7). 

 

Responsabilidad: Califica el compromiso que asume el evaluado a fin de 

cumplir oportuna y adecuadamente con las funciones encomendadas (p. 9, 

Párr.8). 

 

Iniciativa: Califica el grado de actuación laboral espontánea, sin necesidad 

de instrucciones y supervisión, generando nuevas soluciones ante 

problemas de trabajo con originalidad (p. 9, Párr.9). 

 

Oportunidad: Califica el cumplimiento de plazos en la ejecución de los 

trabajos encomendados (p. 9, Párr.10) 

 

Calidad del trabajo: Califica la incidencia de los aciertos y errores, 

consistencia, precisión y orden en la presentación del trabajo 

encomendado. (p. 9, Párr.11) 

 

Confiabilidad y discreción: Califica el uso adecuado de la información, 

que por el puesto o las funciones que desempeña debe conocer y guardar 

reserva (p. 9, Párr.12) 

 

Relaciones interpersonales: Califica la interrelación personal y 

adaptación al trabajo en equipo (p. 9, Párr.13) 

 

Cumplimiento de normas: Califica el cumplimiento de las normas 

institucionales como Reglamento interno de trabajo, procedimientos, 

instructivos y otros (p. 9, Párr.14). 

 

Asistencia: El puntaje en relación a la asistencia, dependerá del número 

de faltas injustificadas y permisos por asuntos particulares que tenga el 

servidor en el periodo evaluado. Cada servidor, tiene asignado diez (10) 
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puntos de los cuales se deducirá dos (02) puntos por cada falta 

injustificada. 

 

 

Planificación 

 

La planificación es un proceso para prever, organizar y usar los recursos de la 

institución para lograr los objetivos y metas que se fijan. De acuerdo a esto:  

 

Stoner (2006) definió como el proceso de establecer metas y elegir metas, 

se anticipa a la toma de decisiones. 

 

 (…) menciona que la planeación es la previsión de escenarios 

futuros y la determinación de los resultados que se pretenden 

obtener, mediante el análisis del entorno para minimizar riesgos, con 

la finalidad de optimizar los recursos y definir las estrategias que se 

requieren para lograr el propósito de la organización con una mayor 

probabilidad de éxito. (Munch. (2011, p. 34). 

 

(…) describe que la planificación como un proceso de toma de 

decisiones para alcanzar o lograr un futuro deseado, teniendo en 

cuenta la situación actual y los factores internos y externos de la 

organización que pueden influir en el logro de los objetivos planteado 

o establecidos, con la finalidad que las empresas sean exitosas. 

(Jiménez. 2002. P 56). 

 

Recopilando las opiniones de los autores, la definición descrita por Munch 

(2011), sobre la finalidad de optimizar recursos, es definida en el instrumento de 

evaluación. 

 

Responsabilidad 
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Dessler (2001) afirmó que la conducta laboral del empleado puede clasificarse 

según las tres P: 

 

 Productividad. Puede medirse mediante logros laborales específicos. 

Características personales. Pueden ser la motivación, aceptación de crítica, 

Colaboración, iniciativa, responsabilidad y el aspecto personal (aseo y 

vestimenta). 

Pericia. Es la capacidad, conocimientos y habilidades. Es importante para 

la Evaluación de desempeño. 

 

Iniciativa 

 

Los siguientes autores define a la  iniciativa  como: 

(…) una conducta que se manifiesta en una aproximación activa y 

espontánea de la persona para la realización del trabajo llevándolo a 

cabo mejor de lo que formalmente se requiere (Frese et al., 1996, 

p.38). 

(…) Las personas con iniciativa están orientadas al logro de 

objetivos a largo plazo, pero también a las acciones que llevan a 

ello, son persistentes en orden a superar las barreras y hacen las 

cosas sin que se las pidan (Frese y Fay, 2001). 

 

Entonces se puede decir que la iniciativa es una actitud de conducta para 

iniciar y cumplir un trabajo, una capacidad asociada a tomar decisión para 

ejecutarlo, obviamente considerando que es una mejor alternativa, en cuanto a 

oportunidad de solucionar problemas, que finalmente servirán para cumplir el 

objetivo. En el instrumento se evalúa y califica de grado de iniciativa del 

trabajador. 

 

Oportunidad 
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Partimos de la definición de la oportunidad como la capacidad que tiene el ser 

humano para tomar conciencia de la importancia que tiene cumplir con el 

desarrollo de su trabajo dentro del tiempo estipulado para ello.  

 

Al comprometernos, ponemos al máximo nuestras capacidades para sacar 

adelante la tarea encomendada. Teniendo en cuenta que conocemos las 

condiciones que estamos aceptando y las obligaciones que éstas nos conllevan, 

ya que supone un esfuerzo permanente hacia la consecución del objetivo 

establecido. 

 

Minguet (2003) indicó que todas las personas que conforman un grupo 

cooperativo, deben cumplir el trabajo que les corresponde, de manera que los 

logros de “equipo” no se detengan o se pospongan por el incumplimiento de 

alguna tarea. 

 

Calidad del trabajo 

 

Villa y Caperán (2010) señalaron para que el Coaching sea efectivo, éste debe 

enfocarse en el desarrollo de competencias en los colaboradores o directores 

clave de la empresa a la que pertenecen. Se realiza por medio de la elaboración 

de un plan de acción que genere la conciliación entre las necesidades de la 

persona con las competencias organizacionales, los objetivos, la visión y cultura 

de la organización de la que son parte, de forma que incida en favor de la calidad 

de trabajo. 

 

Confiabilidad y discreción 

 

El uso adecuado de la información, en el puesto o las funciones que desempeña 

debe conocer y guardar reserva, es una acción importante, como menciona el 

siguiente autor: 

 

(…) En el mundo laboral la confianza es un factor determinante para 

el establecimiento de relaciones signadas por la fortaleza y el vigor en 
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el desempeño diario. Generalmente, el personal de confianza es 

catalogado como un buen empleado. Encargar o poner al cuido de 

una o varias personas los secretos de la compañía no es una tarea 

fácil, cuando la regla fundamental es la buena fe. Ello, 

independientemente de las cualidades y destrezas intelectuales y 

físicas que debe reunir la persona seleccionada para ocupar estas 

posiciones. Las relaciones  de confiabilidad  entre jefes, gerentes y 

subalternos son un tema de tanta trascendencia que sociólogos, 

psicólogos, abogados y especialistas en recursos humanos lo han 

estudiado durante mucho tiempo. (Arendes, 2010, p.125). 

 

Relaciones interpersonales 

 

Tenemos los siguientes conceptos vertidos sobre relaciones de las personas 

dentro de ámbito laboral. 

(…) Es una interacción recíproca entre dos o más personas. se trata 

de relaciones sociales que como tales, se encuentran reguladas por 

las leyes e instituciones de la interacción social. Involucra los 

siguientes aspectos: la habilidad para comunicarse efectivamente, el 

escuchar, la solución de conflictos y la expresión auténtica de 

uno/una. (Castañeda, 2008). 

 

Dalton, Hoyle y Watb (2009) indicaron que “las relaciones interpersonales 

están ligadas a las interacciones que se da entre las personas de una ciudad, 

comunidad, ciudad grande o pequeña, la cual permite que los individuos se 

relacionen de una manera cordial y amistosa” (p. 62). 

 

Hernández (1996) señaló que aunque la calidad de las relaciones 

Interpersonales en sí, no basta para incrementar la productividad, pero si puede 

contribuir significativamente. 
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 Bisquerra (2003) indicó que “una relación interpersonal es una interacción 

recíproca entre dos o más personas” (p. 23). Se refiere a las relaciones sociales 

que se encuentran reguladas por la interacción social. 

 

Las relaciones interpersonales en cualquier ámbito laboral, es de vital 

importancia, especialmente en el sector salud porque incluye en la calidad de 

atención del paciente, la comunicación como parte de esta relación permitirá un 

clima laboral adecuado, que redundará en un favorable desempeño laboral. El 

instrumento califica y evalúa la relación interpersonal y la forma como se adapta al 

trabajo grupal. 

 

Cumplimiento de normas 

 

El cumplimiento de las normas institucionales como Reglamento interno de 

trabajo, procedimientos, instructivos y otros, dependen de la conducta y ética del 

personal. 

(…) Las normas sociales regulan el comportamiento de los 

integrantes de un determinado grupo social, clasificando estas 

conductas en aceptables o no aceptables.  Además las normas 

pueden variar igualmente según el contexto o la situación en la que 

nos veamos envueltos. 

Si lo piensas bien, casi todo lo que haces a lo largo del día tiene una 

influencia normativa. Ya sea a nivel laboral, familiar, en el ámbito de 

pareja o con los amigos. Además, las normas determinan, guían y 

predicen la conducta humana. 

Las normas se internalizan y aceptan por cada uno de nosotros y, 

aunque puede haber algunas normas que no nos agraden, 

normalmente sentimos conformidad ante ellas, ya que una de las 

bases de las normas es la ética y la moralidad (Sanchez, 2014). 

(…) Si las leyes y normas no existieran sería una sociedad sin 

pautas de comportamiento, y el mundo sería un verdadero caos, y 
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es ahí donde se impondría una anarquía y cada quien se volvería 

loco haciendo lo que se le diera la gana sin importarle nada ni pasar 

a llevar a los demás, esto impediría el crecimiento y desarrollo 

armónico de la sociedad y la vida feliz y productiva de los 

ciudadanos (Blog, Leyes y Normas, 2014). 

 

 En esta parte de la evaluación corresponde brindar dicha información a la 

Oficina de Administración de Recursos Humanos del Hospital Cayetano Heredia.  

La evaluación del desempeño sirve como indicador de la aptitud de la labor del 

profesional de enfermeras. En el diseño del sistema como sus procedimientos 

diseñados, tomando en cuenta las políticas de evaluación, dispuestas por la 

superioridad, al profesional de recursos humanos, deberá incluirse un puntaje que 

será determinado por la puntualidad, considerando su asistencia al centro de 

labores. 

 

Puntualidad 

 

El puntaje en relación a este concepto, dependerá del número de tardanzas en 

que incurra el servidor semestralmente. Obteniendo el puntaje de acuerdo a la 

siguiente frecuencia. 

 

Tabla 1. 

Numero de Tardanzas por semestre del personal del Hospital Cayetano Heredia. 

N° de tardanzas en el semestre evaluado Puntaje 

0 10 

1 – 2 09 

3 – 4 08 

5 – 6 07 

7 – 8 06 

9 – 10 05 

11 – 12 04 

13 – 14 03 
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15 02 

16 a más 01 

Directiva Nro. 001-HNCH-OEGRRHH-V.01. 2017. p.8. 

 

 Otra parte de la evaluación que la información, proporcionada por el área 

de control de asistencia de la Oficina de Administración de Recursos Humanos, 

viene a ser las capacitaciones, que ha realizado el trabajador, con la finalidad de 

mantener personal calificado y productivo.  

 

En la actualidad las capacitaciones se han convertido en una fortaleza primordial 

que contribuirá al desarrollo personal y profesional de sus trabajadores.  Dentro 

del Formato de Evaluación se evalúa, considerando lo siguiente: 

 

Capacitaciones 

 

El puntaje respecto a la capacitación depende del número de horas que se haya 

capacitado el servidor, en la modalidad de actualización, especialización, 

perfeccionamiento laboral y otros, que guarden relación con su especialidad o 

labor institucional y culminada con éxito, durante el semestre de evaluación. La 

Unidad del Desarrollo del Talento Humano registrará el número de horas 

capacitadas por el servidor en la Institución y en Instituciones Particulares. 

 

Se tomará en cuenta el número de horas, según el siguiente cuadro: 

 

Tabla 2. 

Número de horas y puntaje para personal del Hospital Cayetano Heredia. 

N° de horas Puntaje 

17 a más 10 

13 – 16 08 

09 – 12 06 

05 – 08 04 

04 – 03 02 

Menos de 03 00 
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Directiva Nro. 001-HNCH-OEGRRHH-V.01. 2017. p.8. 

 

1.4.  Formulación del problema 

 

1.4.1. Problema General 

 

¿Cuál es el nivel del desempeño y conducta laboral en las enfermeras del hospital 

Cayetano Heredia 2017?   

 

1.4.2. Problemas Específicos 

 

Problema Específico 1 

¿Cuál es el nivel valorativo de planificación de acuerdo a la condición laboral, 

edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del Hospital 

Cayetano Heredia 2017? 

 

Problema Específico 2 

¿Cuál es el nivel valorativo de responsabilidad de acuerdo a la condición laboral, 

sexo, y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del Hospital Cayetano 

Heredia 2017? 

 

Problema Específico 3 

¿Cuál es el nivel valorativo de iniciativa de acuerdo a la condición laboral, edad, 

sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del Hospital Cayetano 

Heredia 2017? 

 

Problema Específico 4 

¿Cuál es el nivel valorativo de oportunidad de acuerdo a la condición laboral, 

edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del Hospital 

Cayetano Heredia 2017? 

 

Problema Específico 5 
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¿Cuál es el nivel valorativo de calidad de trabajo de acuerdo a la condición 

laboral, edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del 

Hospital Cayetano Heredia 2017? 

 

Problema Específico 6 

¿Cuál es el nivel valorativo de confiabilidad y discreción de acuerdo a la condición 

laboral, edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del 

Hospital Cayetano Heredia 2017? 

 

 

Problema Específico 7 

¿Cuál es el nivel valorativo de relaciones interpersonales de acuerdo a la 

condición laboral, edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) 

del Hospital Cayetano Heredia 2017? 

 

Problema Específico 8 

¿Cuál es el nivel valorativo de cumplimiento de normas de acuerdo a la condición 

laboral, edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del 

Hospital Cayetano Heredia 2017? 

 

Problema Específico 9 

¿Cuál es el nivel valorativo de asistencia de acuerdo a la condición laboral, edad, 

sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del Hospital Cayetano 

Heredia 2017? 

 

Problema Específico 10 

¿Cuál es el nivel valorativo de puntualidad de acuerdo a la condición laboral, 

edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del Hospital 

Cayetano Heredia 2017? 

 

Problema Específico 11 
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¿Cuál es el nivel valorativo de capacitación de acuerdo a la condición laboral, 

edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del Hospital 

Cayetano Heredia 2017? 

 

1.5. Justificación del estudio 

 

El cuidado y mejoramiento de la salud de los pacientes, es de responsabilidad de 

muchos profesionales de la salud que laboran en un Hospital, pero hay un grupo 

mayoritario que los constituyen el personal de enfermeras, quienes brindan 

atención directa y permanecen más tiempo al cuidado del paciente.  

 

Este personal profesional de la salud, constituye en la actualidad el mayor 

porcentaje del personal asistencial en los nosocomios públicos y privados 

ejerciendo mayor participación, cumpliendo diversas actividades en las diferentes 

áreas y/o servicios de acuerdo a su especialización.  

 

El cuidado de paciente como fin supremo al cual está dedicado, implica 

cumplir actividades y tareas que pueden llegar a ser angustiosas, para cualquier 

profesional que no esté preparado para ello, implica no solo conocimientos 

técnicos, habilidades y competencias, sino una inmensa preparación humanista 

emocional, que implica la recuperación de salud del paciente, además involucra la 

atención de las necesidades de los paciente y familiares dentro de servicio de 

salud.  

 

El rol que desempeñan en los diferentes servicios especializados, nos 

invitan a reflexionar la importancia del mismo, ya que esta actividad si bien es 

cierto, está vinculado directamente a la producción de servicios de salud, los 

resultados de su trabajo son de vital importancia, porque que tienen que ver 

directamente con el mejoramiento de salud del paciente, al finalizar con el alta o 

con la menor tiempo de estadía dentro de un hospital, esto involucra brindar 

servicios oportunos, con eficiencia y eficacia.  
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Rodriguez (2009) afirmó “el cuidado del paciente, como una actividad que 

requiere de un valor personal y profesional encaminado a la conservación, 

restablecimiento y autocuidado de la vida que se fundamenta en la relación 

terapéutica enfermera-paciente” (p.113).  

 

Para el cumplimiento de esta labor que tiene que ver con el desempeño 

profesional del personal de enfermeras muchas veces está ligado con las 

carencias dentro de ámbito donde cumplen su labor, contar con condiciones 

óptimas de trabajo, con equipos de trabajo coherentes y coordinados, no solo 

propician la satisfacción laboral, sino por el contrario, incrementa la productividad 

del Servicio.  

 

Al abordar el desempeño laboral, existe una relación con la satisfacción laboral, 

implica en el caso de las enfermeras como en otros profesionales, actitud dentro 

del entorno de sus trabajos. Un profesional con un alto grado de satisfacción, 

podrá generar actitud efectiva en el cumplimiento de su misión, por lo tanto, 

influye de manera efectiva en su desempeño y cumplimiento de las tareas 

designadas. 

 

Una de las tareas asignadas a la Oficina Ejecutiva de Gestión de Recursos 

Humanos, corresponde la evaluación del desempeño laboral del personal en 

general de la institución, pare esta importante actividad, utiliza un instrumento 

para comprobar y valorar el grado de cumplimiento de los objetivos institucionales 

de manera individual a cada servidor, con el objetivo de adoptar medidas que 

ayuden a mejorar su desempeño e identificar indicadores de evaluación de 

factores como: Planificación, responsabilidad, iniciativa, oportunidad, calidad de 

trabajo, confiabilidad y discreción, relaciones interpersonales, cumplimiento de 

metas. 

 

1.6. Objetivos 

 

1.6.1. Objetivo General 
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Evaluar el nivel de desempeño y conducta laboral en las enfermeras del Hospital 

Cayetano Heredia 2017. 

 

1.6.1. Objetivos Específicos 

 

Objetivo Especifico 1 

Evaluar el nivel de planificación de acuerdo a la condición laboral, edad, sexo y 

universidad de procedencia de las enfermeras del Hospital Cayetano Heredia 

2017. 

 

 

 

Objetivo Especifico 2 

Evaluar el nivel de responsabilidad de acuerdo a la condición laboral, edad, sexo 

y universidad de procedencia de las enfermeras del Hospital Cayetano Heredia 

2017. 

 

Objetivo Especifico 3  

Evaluar el nivel de iniciativa de acuerdo a la condición laboral, edad, sexo y 

universidad de procedencia de las enfermeras del Hospital Cayetano Heredia 

2017. 

 

Objetivo Especifico 4 

Evaluar el nivel de oportunidad de acuerdo a la condición laboral, edad, sexo y 

universidad de procedencia de las enfermeras del Hospital Cayetano Heredia 

2017. 

 

Objetivo Especifico 5 

Evaluar el nivel de calidad de trabajo de acuerdo a la condición laboral, edad, 

sexo y universidad de procedencia de las enfermeras del Hospital Cayetano 

Heredia 2017. 

 

Objetivo Especifico 6 
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Evaluar el nivel de confiabilidad y discreción de acuerdo a la condición laboral, 

edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras del Hospital Cayetano 

Heredia 2017. 

 

Objetivo Especifico 7  

Evaluar el nivel de relaciones interpersonales de acuerdo a la condición laboral, 

edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras del Hospital Cayetano 

Heredia 2017. 

 

 

 

 

Objetivo Especifico 8 

Evaluar el nivel de cumplimiento de normas de acuerdo a la condición laboral, 

edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras del Hospital Cayetano 

Heredia 2017. 

 

Objetivo Especifico 9 

Evaluar el nivel de asistencia de acuerdo a la condición laboral, edad, sexo y 

universidad de procedencia de las enfermeras del Hospital Cayetano Heredia 

2017. 

 

Objetivo Especifico 10  

Evaluar el nivel de puntualidad de acuerdo a la condición laboral, edad, sexo y 

universidad de procedencia de las enfermeras del Hospital Cayetano Heredia 

2017. 

 

Objetivo Especifico 11 

Evaluar el nivel de capacitación de normas de acuerdo a la condición laboral, 

edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras del Hospital Cayetano 

Heredia 2017. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

II. Método 
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2.1. Tipo de Investigación 

 

Esta investigación es un estudio descriptivo de enfoque cuantitativo pues se 

recolectarán datos o componentes sobre diferentes aspectos de la evaluación 

enfermeras del Hospital, para luego se realizará un análisis y medición de los 

mismos. 

 

(…) Los estudios descriptivos miden de manera ms bien 

independiente los conceptos y variables a los que se refieren y se 

centran en medir con la mayor precisión posible (Hernández, 

Fernández y Baptista, 2003). 

 

 Asimismo, la presente investigación, el estudio tiene un enfoque 

cuantitativo, ya que es necesario para poder analizar los resultados del 

instrumento de evaluación que se aplicarán a las enfermeras del hospital 

Cayetano Heredia. 

 

(…) El enfoque cuantitativo utiliza la recolección y análisis de datos 

para contestar preguntas de investigación, confía en la medición 

numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadística 

para establecer con exactitud patrones de comportamiento en una 

población. (Hernández, Fernández y Baptista, 2003, p 5). 

 

 El nivel es descriptivo simple, “este diseño se utiliza para realizar estudios 

de investigación de hechos y fenómenos de la realidad, en un momento 

determinado del tiempo”. (Carrasco, 2005, p.72) 

 

Diseño de investigación  

 

La presente investigación corresponde al diseño no experimental, de una sola 

medición, transversal 

 

M : O 
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Dónde: 

M = Muestra 

O = Observación 

 

La investigación corresponde al tipo sustantivo (Sánchez y Reyes, 2006) 

pues no se va a demostrar ninguna teoría ni se contrastará hipótesis, solamente 

se explicará una realidad objetiva existente.  

 

(…) El nivel es descriptivo simple, ya que las variables serán 

descritas a través de las teorías y de las percepciones que provienen 

de los mismos sujetos, pues no es común que se correlacionen 

mediciones de una variable hechas en ciertas personas, con 

mediciones de otra variable realizada en personas distintas. 

(Carrasco, 2005, p.45)  

 

Definición conceptual de la evaluación del desempeño y conducta laboral 

 

(…) Se define evaluación del desempeño como el proceso por el cual se valora el 

rendimiento laboral de un colaborador. Involucra brindar retroalimentación al 

trabajador sobre la manera en que cumple sus tareas y su comportamiento dentro 

de la organización. (Carpio, 2005, p.1). 

 

Definición operacional de la evaluación del desempeño y conducta laboral 

 

La evaluación del desempeño son los pasos a seguir para valorar el rendimiento 

de cada miembro de la organización, con la finalidad de establecer estrategias 

para la solución de problemas, motivar a los trabajadores y fomentar su desarrollo 

personal. 
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2.2. Variables, operacionalización. 

Tabla 3. 

Operacionalización de la variable Desempeño y Conducta Laboral 

Dimensiones Indicadores Escala 
Niveles y/o 

Rangos 

Planificación 

 

• Buena planificación. 
Aprovecha los recursos con 
criterio. 

• Excelente nivel de 
planificación de sus 
actividades. Máximo 
provecho de los recursos. 

• Le es muy difícil planificar las 
actividades de su área. No 
racionaliza los recursos 
asignados. 

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

• Planifica con facilidad las 
actividades. Aprovecha 
satisfactoriamente los 
recursos. 

 

I 

(Incumplimien

to total) 

II 

(Incumplimien

to) 

III (Promedio) 

IV 

(Cumplimient

o) 

V 

(cumplimiento 

destacado) 

Inferior  

(0-29) 

Inferior al 

promedio 

(30-60) 

Promedio 

(61-70) 

Superior al 

promedio 

(71-90) 

Superior  

(91-100) 

Responsabilid

ad 

 

• Falla en el cumplimiento de 
los objetivos trazados. Poco 
compromiso. 

• Cumple con responsabilidad 
las funciones encomendadas 

• Muy responsable en las 
funciones encomendadas. 
Muestra compromiso. 

• Ocasionalmente asume las 
funciones encomendadas 

• Excelente grado de 
responsabilidad en los 
trabajos que realiza. 
Facilidad para asumir 
funciones. 

 

I 

(Incumplimien

to total) 

II 

(Incumplimien

to) 

III (Promedio) 

IV 

(Cumplimient

o) 

V 

(cumplimiento 

destacado) 

Inferior  

(0-29) 

Inferior al 

promedio 

(30-60) 

Promedio 

(61-70) 

Superior al 

promedio 

(71-90) 

 

Superior  

(91-100) 
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Iniciativa 

 

 
• 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. 

• Carece de iniciativa. 
Necesita órdenes para 
comenzar acciones y lograr 
sus objetivos 

• Por lo general se apega a la 
rutina establecida reportando 
siempre anomalías 
existentes 

• Se apega a la rutina 
establecida a veces logra sus 
objetivos. 

 
 
 

I 

(Incumplimien

to total) 

II 

(Incumplimien

to) 

III (Promedio) 

IV 

(Cumplimient

o) 

V 

(cumplimiento 

destacado) 

Inferior  

(0-29) 

Inferior al 

promedio 

(30-60) 

Promedio 

(61-70) 

Superior al 

promedio 

(71-90) 

Superior  

(91-100) 

Oportunidad 

 

 
• No todos los trabajos los 

cumple en el tiempo 
establecido. 

• Entrega sus trabajos en el 
plazo establecido, inclusive 
algunas veces antes de lo 
fijado. 

• Cumple con los plazos en la 
ejecución de los trabajos en 
la fecha solicitadas. 

• Entrega los trabajos con 
posterioridad a la fecha 
fijada. No obstante ocupa 
todo su tiempo. 

• No cumple con los plazos 
fijados. Se observa tiempo 
perdido. 

I 

(Incumplimien

to total) 

II 

(Incumplimien

to) 

III (Promedio) 

IV 

(Cumplimient

o) 

V 

(cumplimiento 

destacado) 

Inferior  

(0-29) 

Inferior al 

promedio 

(30-60) 

Promedio 

(61-70) 

Superior al 

promedio 

(71-90) 

Superior  

(91-100) 
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Calidad de 

trabajo 

 

• Realiza excelentes trabajos. 
Excepcionalmente comete 
errores 

• Generalmente realiza buenos 
trabajos con un mínimo de 
error, las supervisiones son 
de rutina. 

• La calidad de trabajo 
realizado es solo promedio. 
Algunas veces comete 
errores no muy significativos. 

• Son mayores los errores que 
los aciertos en el trabajo que 
realiza. Debe ser revisado de 
manera permanente. 

• Frecuentemente incurre en 
errores apreciables. 

 

I 

(Incumplimien

to total) 

II 

(Incumplimien

to) 

III (Promedio) 

IV 

(Cumplimient

o) 

V 

(cumplimiento 

destacado) 

Inferior  

(0-29) 

Inferior al 

promedio 

(30-60) 

Promedio 

(61-70) 

Superior al 

promedio 

(71-90) 

Superior  

(91-100) 

Relaciones 

Interpersonale

s 

 

 
• Mantiene equilibrio 

emocional y buenos modales 
en todo momento 

• Generalmente no muestra 
preocupación ni colaboración 
por las necesidades de sus 
compañeros de trabajo 

• Es habitualmente descortés 
en el trato, ocasiona quejas y 
conflictos constantemente 

• No siempre manifiesta buen 
trato con terceros pero esas 
acciones no tienen mayor 
trascendencia 

• Muestra amabilidad con 
todos, facilitando la 
comunicación, permitiendo 
un ambiente de franqueza, 
serenidad y respeto 

I 

(Incumplimien

to total) 

II 

(Incumplimien

to) 

III (Promedio) 

IV 

(Cumplimient

o) 

V 

(cumplimiento 

destacado) 

Inferior  

(0-29) 

Inferior al 

promedio 

(30-60) 

Promedio 

(61-70) 

Superior al 

promedio 

(71-90) 

Superior  

(91-100) 

Confiabilidad y 

discreción 

• No sabe diferenciar la 
información que puede 
proporcionar, de modo que 
comete indiscreciones 
involuntarias 

• Sabe usar la información con 
fines discretos y 
constructivos con respecto a 
la Institución y a los 

I 

(Incumplimien

to total) 

II 

(Incumplimien

to) 

Inferior  

(0-29) 

Inferior al 

promedio 

(30-60) 

Promedio 
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compañeros 
• En general es prudente y 

guarda la información que 
posee de la Institución y de 
los compañeros de trabajo 
como confidencial 

• Indiscreto nada confiable. 
• Sabe diferenciar la 

información, pero comunica 
sólo lo negativo e 
indiscreciones provocando 
conflictos. 

III (Promedio) 

IV 

(Cumplimient

o) 

V 

(cumplimiento 

destacado) 

(61-70) 

Superior al 

promedio 

(71-90) 

Superior  

(91-100) 

Cumplimiento 

de Normas 

• A veces no muestra respeto 
a las normas de la institución 

• Siempre cumple con las 
normas generales y 
específicas de la Institución 

• Cumple con las normas pero 
requiere que se le recuerde 
el cumplimiento de las 
mismas 

• No cumple con las normas 
• Casi siempre cumple las 

normas de la Institución. 
 
 
 
 

I 

(Incumplimien

to total) 

II 

(Incumplimien

to) 

III (Promedio) 

IV 

(Cumplimient

o) 

V 

(cumplimiento 

destacado) 

Inferior  

(0-29) 

Inferior al 

promedio 

(30-60) 

Promedio 

(61-70) 

Superior al 

promedio 

(71-90) 

Superior  

(91-100) 

Asistencia • Cantidad de días asistidos 

I 

(Incumplimien

to total) 

II 

(Incumplimien

to) 

III (Promedio) 

IV 

(Cumplimient

o) 

V 

Inferior  

(0-29) 

Inferior al 

promedio 

(30-60) 

Promedio 

(61-70) 

Superior al 

promedio 

(71-90) 

Superior  
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(cumplimiento 

destacado) 

(91-100) 

Puntualidad • Total de horas de tardanza 

I 

(Incumplimien

to total) 

II 

(Incumplimien

to) 

III (Promedio) 

IV 

(Cumplimient

o) 

V 

(cumplimiento 

destacado) 

Inferior  

(0-29) 

Inferior al 

promedio 

(30-60) 

Promedio 

(61-70) 

Superior al 

promedio 

(71-90) 

Superior  

(91-100) 

Capacitación  • Horas de capacitación 

I 

(Incumplimien

to total) 

II 

(Incumplimien

to) 

III (Promedio) 

IV 

(Cumplimient

o) 

V 

(cumplimiento 

destacado) 

Inferior  

(0-29) 

Inferior al 

promedio 

(30-60) 

Promedio 

(61-70) 

Superior al 

promedio 

(71-90) 

Superior 

(91-100) 
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2.3. Población y muestra 

 

2.3.1. Población  

 

La población está conformada por 410 enfermeras entre nombradas y contratadas 

que laboran en el Hospital Cayetano Heredia, que durante el primer semestre de 

año 2017 se les aplicó el formato de evaluación de desempeño y conducta 

laboral.  

 

2.3.2. Muestra 

 

La muestra que se considera en el presente trabajo de investigación será el 100% 

de enfermeras del Hospital Cayetano Heredia. 

 

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

 

2.4.1. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

Para la Evaluación de Desempeño y Conducta laboral de las enfermeras se tomó 

como base el análisis y observación del resultado del formato individual de todas 

las enfermeras, documento que se encuentra registrado en el informe anual de la 

Unidad de Gestión del Desarrollo y Capacitación. 

 

Para la medición de la variable Desempeño y Conducta Laboral, se evaluó 

el nivel valorativo de los siguientes factores (Planificación, Responsabilidad, 

Iniciativa, Oportunidad, calidad de Trabajo, Confiabilidad y Discreción, laboral, 

relaciones Interpersonales y Cumplimiento de Normas), asimismo se completa los 

factores: Asistencia, Puntualidad y Capacitación, usándose el Formato de 

Evaluación de Desempeño y Conducta laboral, aplicado en el primer semestre del 

año 2017, usando la técnica del análisis documental y observación. 
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2.4.2. Validez y confiabilidad del instrumento 

 

Para el instrumento usado no se requirió de validación de formatos, porque estos 

son de uso oficial de la Oficina de Administración de Recursos Humanos del 

Hospital Cayetano Heredia.  

 

2.5. Métodos de análisis de datos 

 

Para el estudio de la variable se usará la técnica de la revisión documentaria, éste 

método de recolección de datos consiste en el registro sistemático, masivo, válido 

y confiable de situaciones observables, a través de un conjunto de categorías y 

subcategorías (Carrasco, 2005). 

 

La información contenida en el formato de Evaluación de Desempeño y 

Conducta Laboral, aplicado en al año 2017 a las enfermeras del hospital 

Cayetano Heredia, generó información mediante un análisis estadístico, utilizando 

el sistema estadístico informático: Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS). 

 

         “Los datos obtenidos se presentan en tablas y gráficos de acuerdo a las 

variable y factores, para ser analizados e interpretarlos considerando el marco 

teórico” (Hernández, et al., 2010, p.319).  

 

2.6. Aspectos éticos 

 

En la elaboración del presente trabajo de investigación, se ha recurrido a material 

de información fuente de la evaluación del desempeño y conducta laboral del 

personal profesional de enfermeras del hospital Cayetano Heredia, previa 

autorización escrita presentada al comité de ética de la institución. 

 

Asimismo, se ha tomado citas y textos de trabajos presentados por 

diversos autores, respetando la propiedad intelectual, son mencionados en todo el 

trabajo de investigación, citándolos de acuerdo a la norma APA. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

III. Resultados 
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3.1. Análisis descriptivo 

 

3.1.1. Por condición laboral 

 

Factor planificación  

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor planificación 

por condición laboral nos indica que: el total de trabajadores en el criterio de 

“Buena planificación y Aprovecha los recursos con criterio”, es el 40,00%; ”En 

general tiene inconvenientes para planificar las actividades de su área; El 1,2% 

”Puede aprovechar mejor los recursos; el 11,2% hace un Excelente nivel de 

planificación de sus actividades. Máximo provecho de sus recursos”, mientras que 

el 47,6%; “Planifica con facilidad las actividades y aprovecha satisfactoriamente 

los recursos.  

 

Asimismo, los trabajadores bajo la modalidad de contrato CAS en el criterio 

de Buena planificación y Aprovecha los recursos con criterio”, es el 38,9%; “En 

general tiene inconvenientes para planificar las actividades de su área y puede 

aprovechar mejor los recursos”, el 0,0%; “Excelente nivel de planificación de sus 

actividades. Máximo provecho de sus recursos, el 0,9% y “Planifica con facilidad 

las actividades y aprovecha satisfactoriamente los recursos”,el 60,2%.  

 

Por último, el total de trabajadores bajo la modalidad de nombrados en el 

criterio de “Buena planificación y Aprovecha los recursos con criterio”, es el 

40,4%; “En general tiene inconvenientes para planificar las actividades de su 

área. Puede aprovechar mejor los recursos”, el 1,7%; “Excelente nivel de 

planificación de sus actividades. Máximo provecho de sus recursos”, el 15,2% y 

“Planifica con facilidad las actividades y aprovecha satisfactoriamente los 

recursos”, el 42,8%. 
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Tabla 4. 

Factor planificación por condición laboral 

 
 Total de 

trabajadores 
CAS Nombrados 

 f % f % f % 
Buena planificación. Aprovecha 
los recursos con criterio. 

164 40,0 44 38,9 120 40,4 

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

5 1,2 0 0.0 5 1,7 

Excelente nivel de planificación 
de sus actividades. Máximo 
provecho de sus recursos. 

46 11,2 1 ,9 45 15,2 

Planifica con facilidad las 
actividades. Aprovecha 
satisfactoriamente los recursos. 

195 47,6 68 60,2 127 42,8 

Total 410 100,0 113 100,0 297 100,0 
 

 

Figura 1. Factor panificación por condición laboral 
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Factor responsabilidad 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor 

responsabilidad por condición laboral nos indica que: el total de trabajadores en el 

criterio de Cumple con responsabilidad las funciones encomendadas es el 30,2%; 

“Excelente grado de responsabilidad en los trabajos que realiza. Facilidad para 

asumir funciones”, el 10,5%; “Falla en el cumplimiento de los objetivos trazados. 

Poco compromiso”, el 0,2%; “Muy responsable en las funciones encomendadas. 

Muestra compromiso”, 58,5% y “Ocasionalmente asume las funciones 

encomendadas”, el 0,5%.  

 

Los trabajadores CAS en el criterio de “Cumple con responsabilidad las 

funciones encomendadas” es el 29,2%; “Excelente grado de responsabilidad en 

los trabajos que realiza. Facilidad para asumir funciones”,” el 0,0%; “”Falla en el 

cumplimiento de los objetivos trazados. Poco compromiso”, el 0,0%; “Muy 

responsable en las funciones encomendadas. “Muestra compromiso”, el” 70.8% y 

“Ocasionalmente asume las funciones encomendadas”,” el 0.0%.  

 

Los trabajadores nombrados en el criterio de “Cumple con responsabilidad 

las funciones encomendadas”, es el 30,6%; “Excelente grado de responsabilidad 

en los trabajos que realiza. Facilidad para asumir funciones” el 14,5%; “Falla en el 

cumplimiento de los objetivos trazados. Poco compromiso” el 0,3%, Muy 

responsable en las funciones encomendadas. Muestra compromiso” 53,9% y 

“ocasionalmente asume las funciones encomendadas”, el 0,7%. 
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Tabla 5. 

Factor responsabilidad por condición laboral 

 Total de 

trabajadores 
CAS Nombrados 

 f % f % f % 

Cumple con responsabilidad las 
funciones encomendadas. 

124 30,2 33 29,2 91 30,6 

Excelente grado de 
responsabilidad en los trabajos 
que realiza. Facilidad para 
asumir funciones. 

43 10,5 0 0.0 43 14,5 

Falla en el cumplimiento de los 
objetivos trazados. Poco 
compromiso 

1 ,2 0 0.0 1 ,3 

Muy responsable en las 
funciones encomendadas. 
Muestra compromiso 

240 58,5 80 70,8 160 53,9 

Ocasionalmente asume las 
funciones encomendadas. 

2 ,5 0 0.0 2 ,7 

Total 410 100,0 113 100,0 297 100,0 
 

 

Figura 2. Factor responsabilidad por condición laboral 
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Factor iniciativa 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor iniciativa por 

condición laboral nos indica que: el total de trabajadores en el criterio de “Carecer 

de iniciativa. Necesita órdenes para comenzar acciones y lograr sus objetivos” 

0,5%; “Con frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, 

sugiriendo formas para actualizar los objetivos institucionales” el 61,0%; “Por lo 

general se apega a la rutina establecida reportando siempre anomalías 

existentes” el 4,9%, “Sabe asignar tareas con instrucciones claras y precisas, 

evaluando continuamente avances y logros” el 30,7% y “Se apega a la rutina 

establecida a veces logra sus objetivos” el 2,9%.  

 

Los trabajadores cas en el criterio de “Carecer de iniciativa. Necesita 

órdenes para comenzar acciones y lograr sus objetivos” 0,0%; “Con frecuencia 

realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, sugiriendo formas para 

actualizar los objetivos institucionales” el 78,8%; “Por lo general se apega a la 

rutina establecida reportando siempre anomalías existentes” el 4,4%, “Sabe 

asignar tareas con instrucciones claras y precisas, evaluando continuamente 

avances y logros” el 15,5% y “Se apega a la rutina establecida a veces logra sus 

objetivos” el 1,8%.  

 

Los trabajadores nombrados en el criterio de “Carecer de iniciativa. 

Necesita órdenes para comenzar acciones y lograr sus objetivos” el 0,7%; “Con 

frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, sugiriendo formas 

para actualizar los objetivos institucionales” el 54,2%; “Por lo general se apega a 

la rutina establecida reportando siempre anomalías existentes” el 5,1%, “Sabe 

asignar tareas con instrucciones claras y precisas, evaluando continuamente 

avances y logros” el 36,7% y “Se apega a la rutina establecida a veces logra sus 

objetivos” el 3,4%. 
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Tabla 6. 

Factor iniciativa por condición laboral  

 
 Total de 

trabajadores CAS Nombrados 

 f % f % f % 
Carece de iniciativa. Necesita 
órdenes para comenzar 
acciones y lograr sus objetivos. 

2 ,5 0 0.0 2 ,7 

Con frecuencia realiza aportes 
importantes para mejorar el 
trabajo, sugiriendo formas para 
actualizar los objetivos 
institucionales. 

250 61,0 89 78,8 161 54,2 

Por lo general se apega a la 
rutina establecida reportando 
siempre anomalías existentes. 

20 4,9 5 4,4 15 5,1 

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

126 30,7 17 15,0 109 36,7 

Se apega a la rutina 
establecida a veces logra sus 
objetivos 

12 2,9 2 1,8 10 3,4 

Total 410 100,0 113 100,0 297 100,0 
 

 

Figura 3. Factor iniciativa por condición laboral 
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Factor oportunidad 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor oportunidad 

por condición laboral nos indica que: el total de trabajadores en el criterio de 

“Generalmente realiza buenos trabajos con un mínimo de error, las supervisiones 

son de rutina” el 84,9%; “La calidad de trabajo realizado es solo promedio. 

Algunas veces comete errores no muy significativos” el 3,9%; “Realiza excelentes 

trabajos. Excepcionalmente comete errores” el 9,0%, “Son mayores los errores 

que los aciertos en el trabajo que realiza. Debe ser revisado” el 0,2% y 

“Generalmente realiza buenos trabajos con un mínimo de error, las supervisiones 

son de rutina” el 2,0%.  

 

Los trabajadores CAS, “generalmente realiza buenos trabajos con un 

mínimo de error, las supervisiones son de rutina” el 86,7%; “La calidad de trabajo 

realizado es solo promedio. Algunas veces comete errores no muy significativos” 

el 6,2%; “Realiza excelentes trabajos. Excepcionalmente comete errores” el 7,1%, 

“Son mayores los errores que los aciertos en el trabajo que realiza. Debe ser 

revisado” el 0,0% y “No todos los trabajos los cumple en el tiempo establecido” el 

0,0%.  

 

Los trabajadores nombrados en el criterio de “Generalmente realiza buenos 

trabajos con un mínimo de error, las supervisiones son de rutina” el 84,2%; “La 

calidad de trabajo realizado es solo promedio. Algunas veces comete errores no 

muy significativos” el 3,0%; “Realiza excelentes trabajos. Excepcionalmente 

comete errores” el 9,8%, “Son mayores los errores que los aciertos en el trabajo 

que realiza. Debe ser revisado” el 0,3% y “Generalmente realiza buenos trabajos 

con un mínimo de error, las supervisiones son de rutina” el 2,7%. 
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Tabla 7. 

Factor oportunidad por condición laboral 

 
 Total de 

trabajadores CAS Nombrados 

 f % f % f % 
Cumple con los plazos en la 
ejecución de los trabajos en la 
fecha solicitada. 

348 84,9 98 86,7 250 84,2 

Entrega los trabajos con 
posterioridad a la fecha fijada. 
No obstante ocupa todo su 
tiempo, 

16 3,9 7 6,2 9 3,0 

Entrega sus trabajos en el 
plazo establecido, inclusive 
alguna veces antes de lo 
fijado. 

37 9,0 8 7,1 29 9,8 

No cumple con los plazos 
fijados. Se observa tiempo 
perdido. 

1 ,2 0 0,0 1 ,3 

No todos los trabajos los 
cumple en el tiempo 
establecido. 

8 2,0 0 0,0 8 2,7 

Total 410 100,0 113 100,0 297 100,0 
 

 

Figura 4. Factor oportunidad por condición laboral 
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Factor calidad de trabajo 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor calidad de 

trabajo por condición laboral nos indica que: el total de trabajadores en el criterio 

de “Generalmente realiza buenos trabajos con un mínimo de error, las 

supervisiones son de rutina” el 91,2%; “La calidad de trabajo realizado es solo 

promedio. Algunas veces comete errores no muy significativos” el 8,8%; “Realiza 

excelentes trabajos. Excepcionalmente comete errores” el 0,0%, “Son mayores 

los errores que los aciertos en el trabajo que realiza. Debe ser revisado de 

manera permanente” el 0,0%.  

 

Los trabajadores CAS en el criterio de “Generalmente realiza buenos 

trabajos con un mínimo de error, las supervisiones son de rutina” el 91,2%; “La 

calidad de trabajo realizado es solo promedio. Algunas veces comete errores no 

muy significativos” el 8,8%; “Realiza excelentes trabajos. Excepcionalmente 

comete errores” el 7,1%, “Son mayores los errores que los aciertos en el trabajo 

que realiza. Debe ser revisado de manera permanente” el 0,0%.  

 

Los trabajadores nombrados en el criterio de “Generalmente realiza buenos 

trabajos con un mínimo de error, las supervisiones son de rutina” el 75,8%; “La 

calidad de trabajo realizado es solo promedio. Algunas veces comete errores no 

muy significativos” el 9,8%; “Realiza excelentes trabajos. Excepcionalmente 

comete errores” el 14,1%, “Son mayores los errores que los aciertos en el trabajo 

que realiza. Debe ser revisado de manera permanente” el 0,3%. 
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Tabla 8. 

Factor calidad de trabajo por condición laboral 

 
 Total de 

trabajadores CAS Nombrados 

 f % f % f % 
Generalmente realiza buenos 
trabajos con un mínimo de 
error, las supervisiones son 
de rutina. 

320 91,2 95 91,2 225 75,8 

La calidad de trabajo 
realizado es solo promedio. 
Algunas veces comete 
errores no muy significativos. 

39 8,8 10 8,8 29 9,8 

Realiza excelentes trabajos. 
Excepcionalmente comete 
errores 

50 0,0 8 7,1 42 14,1 

Son mayores los errores que 
los aciertos en el trabajo que 
realiza. Debe ser revisado de 
manera permanente. 

1 0,0 0 0,0 1 ,3 

Total 410 100,0 113 100,0 297 100,0 
 

 

Figura 5. Factor calidad de trabajo por condición laboral 
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Factor confiabilidad y discreción 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor confiabilidad y 

discreción por condición laboral nos indica que: el total de trabajadores en el 

criterio de “En general es prudente y guarda la información que posee de la 

institución y de los compañeros de trabajo como confidencia” el 31,25%; “Sabe 

diferenciar la información, pero comunica de forma negativa provocando 

conflictos” el 0,75%; “Sabe usar la información con fines discretos y constructivos 

con respecto a la institución y a los compañeros” el 70,5%.  

 

Los trabajadores CAS en el criterio de “En general es prudente y guarda la 

información que posee de la institución y de los compañeros de trabajo como 

confidencia” el 49,6%; “Sabe diferenciar la información, pero comunica de forma 

negativa provocando conflictos” el 0,0%; “Sabe usar la información con fines 

discretos y constructivos con respecto a la institución y a los compañeros” el 

50,4%.  

 

Los trabajadores nombrados en el criterio de “En general es prudente y 

guarda la información que posee de la institución y de los compañeros de trabajo 

como confidencia” el 23,2%; “Sabe diferenciar la información, pero comunica de 

forma negativa provocando conflictos” el 1,0%; “Sabe usar la información con 

fines discretos y constructivos con respecto a la institución y a los compañeros” el 

75,8%. 
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Tabla 9. 

Factor confiabilidad y discreción por condición laboral 

 
 Total de 

trabajadores CAS Nombrados 

 f % f % f % 
En general es prudente y 
guarda la información que 
posee de la institución y de 
los compañeros de trabajo 
como confidencia. 

125 31,25 56 49,6 69 23,2 

Sabe diferenciar la 
información, pero comunica 
de forma negativa 
provocando conflictos. 

3 0,75 0 0,0 3 1,0 

Sabe usar la información con 
fines discretos y constructivos 
con respecto a la institución y 
a los compañeros. 

282 70,5 57 50,4 225 75,8 

Total 410 100,0 113 100,0 297 100,0 
 

 

Figura 6. Factor confiabilidad y discreción por condición laboral 

 

  



79 
 

Factor relaciones interpersonales 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor relaciones 

interpersonales por condición laboral  nos indica que: el total de trabajadores en el 

criterio de “Es habitualmente descortés en el trato, ocasiona quejas y conflictos 

constantemente”, el 0,2%; “Mantiene equilibrio emocional y buenos modales en 

todo momento”, el 66,8%; “Muestra amabilidad con todos, facilitando la 

comunicación, permitiendo un ambiente de franqueza, serenidad y respeto”, el 

31,2%, “No siempre manifiesta buen trato con terceros pero esas acciones no 

tienen mayor trascendencia”, el 1,7%.  

 

Los trabajadores CAS en el criterio de “Es habitualmente descortés en el 

trato, ocasiona quejas y conflictos constantemente”, el 0,0%; “Mantiene equilibrio 

emocional y buenos modales en todo momento”, el 72,6%; “Muestra amabilidad 

con todos, facilitando la comunicación, permitiendo un ambiente de franqueza, 

serenidad y respeto”, el 27,4%, “No siempre manifiesta buen trato con terceros 

pero esas acciones no tienen mayor trascendencia”, el 0,0%.  

 

Los trabajadores nombrados en el criterio de “Es habitualmente descortés 

en el trato, ocasiona quejas y conflictos constantemente”, el 0,3%; “Mantiene 

equilibrio emocional y buenos modales en todo momento”, el 64,6%; “Muestra 

amabilidad con todos, facilitando la comunicación, permitiendo un ambiente de 

franqueza, serenidad y respeto”, el 32,7%, “No siempre manifiesta buen trato con 

terceros pero esas acciones no tienen mayor trascendencia”, el 2,4%. 
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Tabla 10. 

Factor relaciones interpersonales por condición laboral 

 
 Total de 

trabajadores CAS Nombrados 

 f % f % f % 
Es habitualmente descortés 
en el trato, ocasiona quejas y 
conflictos constantemente 

1 ,2 0 0.0 1 ,3 

Mantiene equilibrio emocional 
y buenos modales en todo 
momento. 

274 66,8 82 72,6 192 64,6 

Muestra amabilidad con 
todos, facilitando la 
comunicación, permitiendo un 
ambiente de franqueza, 
serenidad y respeto 

128 31,2 31 27,4 97 32,7 

No siempre manifiesta buen 
trato con terceros pero esas 
acciones no tienen mayor 
trascendencia. 

7 1,7 0 0.0 7 2,4 

Total 410 100,0 113 100,0 297 100,0 
 

 

Figura 7. Factor relaciones interpersonales por condición laboral 
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Factor cumplimiento de normas 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor cumplimiento 

de normas por condición laboral nos indica que: el total de trabajadores en el 

criterio de “Casi siempre cumple las normas de las normas de la Institución”, el 

15,4%; “Cumple con las normas, pero requiere que se le recuerde el cumplimiento 

de las mismas”, el 5,6%; “No cumple con las normas”, el 0,2%, “Siempre cumple 

con las normas generales y específicas de la institución”, el 78,8%.  

 

Los trabajadores CAS en el criterio de “Casi siempre cumple las normas de 

las normas de la Institución”, el 12,4%; “Cumple con las normas, pero requiere 

que se le recuerde el cumplimiento de las mismas”, el 1,8%; “No cumple con las 

normas”, el 0,0%, “Siempre cumple con las normas generales y específicas de la 

institución”, el 85,8%.  

 

Los trabajadores nombrados en el criterio de “Casi siempre cumple las 

normas de las normas de la Institución”, el 16,5%; “Cumple con las normas, pero 

requiere que se le recuerde el cumplimiento de las mismas”, el 7,1%; “No cumple 

con las normas”, el 0,3%, “Siempre cumple con las normas generales y 

específicas de la institución”, el 76,1%. 
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Tabla 11. 

Factor cumplimiento de normas por condición laboral 

 
 Total de 

trabajadores 
CAS Nombrados 

 f % f % f % 
Casi siempre cumple las 
normas de las normas de la 
Institución. 

63 15,4 14 12,4 49 16,5 

Cumple con las normas, pero 
requiere que se le recuerde el 
cumplimiento de las mismas 

23 5,6 2 1,8 21 7,1 

No cumple con las normas. 1 ,2 0 0,0 1 ,3 
Siempre cumple con las 
normas generales y 
específicas de la institución. 

323 78,8 97 85,8 226 76,1 

Total 410 100,0 113 100,0 297 100,0 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8. Factor cumplimiento de normas por condición laboral 
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Evaluación final por condición laboral 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia por condición laboral, la 

evaluación final del equipo de enfermeras nos indica que; del total de trabajadores 

califico con bajo 31,0%; bueno el 16,8%; muy bajo el 7,6%, y regular el 44,6%.  

 

Los trabajadores CAS obtuvieron la calificación bajo 38,9%; bueno el 4,4%; 

muy bajo el 12,4%, y regular el 44,2%.  

 

Los trabajadores nombrados obtuvieron la calificación bajo 27,9%; bueno el 

21,5%; muy bajo el 5,7% y regular el 44,8%. 

 
Tabla 12.  

Evaluación final por condición laboral 

 Total de 
trabajadores 

CAS Nombrados 

 F % f % f % 
Bajo 127 31,0 44 38,9 83 27,9 
Bueno 69 16,8 5 4,4 64 21,5 
Muy Bajo 31 7,6 14 12,4 17 5,7 
Regular 183 44,6 50 44,2 133 44,8 
Total 410 100,0 113 100,0 297 100,0 

Figura 9. Evaluación final por condición laboral 
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Asistencia por condición laboral 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia por condición laboral, la 

asistencia del equipo de enfermeras nos indica que; del total de trabajadores 

obtuvieron calificación buena 74,9%; mala el 17,8%; y regular el 7,3%.  

 

Los trabajadores CAS obtuvieron la calificación buena el 59,3%; mala el 

32,7% y regular el 8,0%.  

 

Los trabajadores Nombrados obtuvieron la calificación buena 80,8%; mala 

el 12,1%; y regular el 7,1%. 

 
Tabla 13. 

Asistencia por condición laboral 

 
 Total de 

trabajadores 
CAS Nombrados 

 F % f % f % 
Buena 307 74,9 67 59,3 240 80,8 
Mala 73 17,8 37 32,7 36 12,1 
Regular 30 7,3 9 8,0 21 7,1 
Total 410 100,0 113 100,0 297 100,0 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 10. Asistencia por condición laboral 
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Puntualidad por condición laboral 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia por condición laboral, la 

puntualidad del equipo de enfermeras nos indica que; del total de trabajadores 

obtuvieron calificación puntual el 55,1% y muy impuntual el 44,9%.  

 

Los trabajadores CAS obtuvieron la calificación puntual el 46,9% y muy 

impuntual el 53,1%. 

 

Los trabajadores Nombrados obtuvieron la calificación puntual el 58,2% y 

muy impuntual el 41,8%. 

 

Tabla 14. 

Puntualidad por condición laboral 

 
 Total de 

trabajadores 
CAS Nombrados 

 f % f % f % 
Muy Impuntual 184 44,9 60 53,1 124 41,8 

Puntual 226 55,1 53 46,9 173 58,2 
Total 410 100,0 113 100,0 297 100,0 

 

 

Figura 11. Puntualidad por condición laboral 
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3.1.2. Por sexo 

Factor planificación  

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, considerando el sexo, en 

el factor planificación nos indica que:  

 

Las mujeres en el criterio de “Buena planificación y Aprovecha los recursos 

con criterio”, es el 31,1%; en “General tiene inconvenientes para planificar las 

actividades de su área. Puede aprovechar mejor los recursos”, el 10,7%; 

“Excelente nivel de planificación de sus actividades. Máximo provecho de sus 

recursos”, el 0,3% y “Planifica con facilidad las actividades y aprovecha 

satisfactoriamente los recursos”, el 57,4%. “Buena planificación. Aprovecha los 

recursos con criterio”, el 0,5%.  

 

Los hombres en el criterio de “Buena planificación y Aprovecha los 

recursos con criterio”, es el 51,9%; “Excelente nivel de planificación de sus 

actividades. Máximo provecho de sus recursos”, el 3,7% y “Planifica con facilidad 

las actividades y aprovecha satisfactoriamente los recursos”, el 44,4%. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



87 
 

Tabla 15. 

Factor planificación por sexo 

 
 Mujer Hombre 
 f % f % 
Buena planificación. Aprovecha los recursos 
con criterio. 

119 31,1 14 51,9 

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

41 10,7 0 0.0 

Excelente nivel de planificación de sus 
actividades. Máximo provecho de sus 
recursos 

1 ,3 1 3,7 

Planifica con facilidad las actividades y 
aprovecha satisfactoriamente los recursos. 

220 57,4 12 44,4 

Buena planificación. Aprovecha los recursos 
con criterio. 

2 ,5 0 0.0 

Total 383 100,0 27 100,0 
 

 

Figura 12. Factor Planificación por sexo 
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Factor responsabilidad 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, considerando el sexo, en 

el factor responsabilidad nos indica que:  

 

Las mujeres en “Cumple con responsabilidad las funciones 

encomendadas”, es el 0,3%; “Excelente grado de responsabilidad en los trabajos 

que realiza. Facilidad para asumir funciones”, el 59,8%; “Falla en el cumplimiento 

de los objetivos trazados. Poco compromiso”, el 4,4%, “Muy responsable en las 

funciones encomendadas. Muestra compromiso”, el 32,4% y “Ocasionalmente 

asume las funciones encomendadas”, el 3,1%.  

 

Los hombres en el criterio de “Cumple con responsabilidad las funciones 

encomendadas”, es el 18,5%; “Excelente grado de responsabilidad en los trabajos 

que realiza. Facilidad para asumir funciones”, el 7,4%; “Falla en el cumplimiento 

de los objetivos trazados. Poco compromiso”, el 0,0%, “Muy responsable en las 

funciones encomendadas. Muestra compromiso”, el 74,1% y “Ocasionalmente 

asume las funciones encomendadas”, el 0.0%. 
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Tabla 16. 

Factor responsabilidad por sexo 

 
 Mujer Hombre 
 f % f % 
Cumple con responsabilidad las funciones 
encomendadas. 

1 ,3 5 18,5 

Excelente grado de responsabilidad en los 
trabajos que realiza. Facilidad para asumir 
funciones. 

229 59,8 2 7,4 

Falla en el cumplimiento de los objetivos trazados. 
Poco compromiso. 

17 4,4 0 0.0 

Muy responsable en las funciones encomendadas. 
Muestra compromiso. 

124 32,4 20 74,1 

Ocasionalmente asume las funciones 
encomendadas. 

12 3,1 0 0.0 

Total 383 100,0 27 100,0 

 

 

Figura 13. Factor responsabilidad por sexo 
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Factor iniciativa 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor iniciativa, 

considerando el sexo, nos indica que:  

 

Las mujeres en el criterio de “Carecer de iniciativa. Necesita órdenes para 

comenzar acciones y lograr sus objetivos”, el 84,1%; “Con frecuencia realiza 

aportes importantes para mejorar el trabajo, sugiriendo formas para actualizar los 

objetivos institucionales”, el 4,2%; “Por lo general se apega a la rutina establecida 

reportando siempre anomalías existentes”, el 9,4%, “Sabe asignar tareas con 

instrucciones claras y precisas, evaluando continuamente avances y logros”, el 

0,3% y “Se apega a la rutina establecida a veces logra sus objetivos”, el 2,1%.  

 

Los hombres en el criterio de “Carecer de iniciativa. Necesita órdenes para 

comenzar acciones y lograr sus objetivos”, el 3,7%; “Con frecuencia realiza 

aportes importantes para mejorar el trabajo, sugiriendo formas para actualizar los 

objetivos institucionales”, el 77,8%; “Por lo general se apega a la rutina 

establecida reportando siempre anomalías existentes”, el 11,1%; “Sabe asignar 

tareas con instrucciones claras y precisas, evaluando continuamente avances y 

logros”, el 7,4% y “Se apega a la rutina establecida a veces logra sus objetivos”,  

el 0.0%.  
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Tabla 17. 

Factor iniciativa por sexo 

 
 Mujer Hombre 
 f % f % 
Carece de iniciativa. Necesita órdenes para 
comenzar acciones y lograr sus objetivos. 322 84,1 1 3,7 

Con frecuencia realiza aportes importantes 
para mejorar el trabajo, sugiriendo formas 
para actualizar los objetivos institucionales. 

16 4,2 21 77,8 

Por lo general se apega a la rutina 
establecida reportando siempre anomalías 
existentes. 

36 9,4 3 11,1 

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

1 ,3 2 7,4 

Se apega a la rutina establecida a veces 
logra sus objetivos. 8 2,1 0 0,0 

Total 383 100,0 27 100,0 
 

 

Figura 14. Factor iniciativa por sexo 
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Factor oportunidad 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, considerando el sexo, en 

el factor oportunidad nos indica que:  

 

Las mujeres en el criterio de “Generalmente realiza buenos trabajos con un 

mínimo de error, las supervisiones son de rutina”, el 79,4%; “La calidad de trabajo 

realizado es solo promedio. Algunas veces comete errores no muy significativos”, 

el 9,4%; “Entrega sus trabajos en el plazo establecido, inclusive algunas veces 

antes de lo fijado”, el 9,0%; “Realiza excelentes trabajos. Excepcionalmente 

comete errores”, el 11,0% y “Son mayores los errores que los aciertos en el 

trabajo que realiza. Debe ser revisado”, el 0,3%.  

 

Los hombres en el criterio de “Generalmente realiza buenos trabajos con 

un mínimo de error, las supervisiones son de rutina”, el 96,3%; “Realiza 

excelentes trabajos. Excepcionalmente comete errores”, el 3,7%. 
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Tabla 18. 

Factor oportunidad por sexo 

 
 Mujer Hombre 
 f % f % 
Generalmente realiza buenos trabajos con 
un mínimo de error, las supervisiones son 
de rutina. 

304 79,4 26 96,3 

La calidad de trabajo realizado es solo 
promedio. Algunas veces comete errores no 
muy significativos. 

36 9,4 0 0,0 

Realiza excelentes trabajos. 
Excepcionalmente comete errores. 42 11,0 1 3,7 

Son mayores los errores que los aciertos en 
el trabajo que realiza. Debe ser revisado. 1 ,3 0 0,0 

Total 383 100,0 27 100,0 
 

 

Figura 15. Factor oportunidad por sexo 
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Factor calidad de trabajo 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, considerando el sexo, en 

lo que respecta al factor Calidad de trabajo, obtenemos lo siguiente: 

 

Las mujeres en el criterio de “Generalmente realiza buenos trabajos con un 

mínimo de error, las supervisiones son de rutina”, el 79,4%; “La calidad de trabajo 

realizado es solo promedio. Algunas veces comete errores no muy significativos”, 

el 9,4%; “Realiza excelentes trabajos. Excepcionalmente comete errores”, el 

11,0%; “Son mayores los errores que los aciertos en el trabajo que realiza. Debe 

ser revisado de manera permanente”, el 0,3%.  

 

Los hombres en el criterio de “Generalmente realiza buenos trabajos con 

un mínimo de error, las supervisiones son de rutina”, el 88,9%; “La calidad de 

trabajo realizado es solo promedio. Algunas veces comete errores no muy 

significativos”, el 11,1%. 
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Tabla 19. 

Factor calidad de trabajo por sexo 

 
 Mujer Hombre 
 f % f % 
Generalmente realiza buenos trabajos con 
un mínimo de error, las supervisiones son 
de rutina. 

304 79,4 24 88,9 

La calidad de trabajo realizado es solo 
promedio. Algunas veces comete errores no 
muy significativos. 

36 9,4 3 11,1 

Realiza excelentes trabajos. 
Excepcionalmente comete errores. 42 11,0 0 0.0 

Son mayores los errores que los aciertos en 
el trabajo que realiza. Debe ser revisado de 
manera permanente. 

1 ,3 0 0.0 

Total 383 100,0 27 100,0 
 

 

Figura 16. Factor calidad de trabajo por sexo 

 

 



 

Factor confiabilidad y discreción 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, considerando el sexo, en 

el factor confiabilidad y discreción nos indica que:  

 

Las mujeres en el criterio de “En general es prudente y guarda la 

información que posee de la institución y de los compañeros de trabajo como 

confidencia”, el 27,9%; “Sabe diferenciar la información, pero comunica de forma 

negativa provocando conflictos”, el 0,8%; “Sabe usar la información con fines 

discretos y constructivos con respecto a la institución y a los compañeros”, el 

71,3%.  

 

Los hombres en el criterio de “En general es prudente y guarda la 

información que posee de la institución y de los compañeros de trabajo como 

confidencia”, el 66,7%; “Sabe diferenciar la información, pero comunica de forma 

negativa provocando conflictos”, el 33,3%.  
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Tabla 20. 

Factor confiabilidad y discreción por sexo 

 
 Mujer Hombre 
 f % f % 
En general es prudente y guarda la 
información que posee de la institución y de 
los compañeros de trabajo como confidencia. 

107 27,9 18 66,7 

Sabe diferenciar la información, pero 
comunica de forma negativa provocando 
conflictos. 

3 ,8 9 33,3 

Sabe usar la información con fines discretos 
y constructivos con respecto a la institución y 
a los compañeros. 

273 71,3 0 0,0 

Total 383 100,0 27 100,0 
 

 

Figura 17. Factor confiabilidad y discreción por sexo 

 

  



98 
 

Factor relaciones interpersonales 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, considerando el sexo, en 

el factor relaciones interpersonales nos indica que:  

 

Las mujeres en el criterio de “Es habitualmente descortés en el trato, 

ocasiona quejas y conflictos constantemente”, el 0,3%; “Mantiene equilibrio 

emocional y buenos modales en todo momento”, el 65,8%; “Muestra amabilidad 

con todos, facilitando la comunicación, permitiendo un ambiente de franqueza, 

serenidad y respeto”, el 32,1%; “No siempre manifiesta buen trato con terceros 

pero esas acciones no tienen mayor trascendencia”, el 1,8%.  

 

Los hombres en el criterio de “Mantiene equilibrio emocional y buenos 

modales en todo momento”, el 81,5%; “Muestra amabilidad con todos, facilitando 

la comunicación”, permitiendo un ambiente de franqueza, serenidad y respeto”, el 

18,5%. 
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Tabla 21. 

Factor relaciones interpersonales por sexo 

 
 Mujer Hombre 
 f % f % 
Es habitualmente descortés en el trato, 
ocasiona quejas y conflictos 
constantemente. 

1 ,3 0 0,0 

Mantiene equilibrio emocional y buenos 
modales en todo momento. 252 65,8 22 81,5 

Muestra amabilidad con todos, facilitando la 
comunicación, permitiendo un ambiente de 
franqueza, serenidad y respeto. 

123 32,1 5 18,5 

No siempre manifiesta buen trato con 
terceros pero esas acciones no tienen 
mayor trascendencia. 

7 1,8 0 0,0 

Total 383 100,0 27 100,0 
 

 

Figura 18. Factor relaciones interpersonales por sexo 
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Factor cumplimiento de normas 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, considerando el sexo, en 

el factor cumplimiento de normas nos indica que: el total de trabajadores en el 

criterio de “Casi siempre cumple las normas de la Institución”, el 15,4%; “Cumple 

con las normas, pero requiere que se le recuerde el cumplimiento de las mismas”, 

el 5,6%; “No cumple con las normas”, el 0,2%; “Siempre cumple con las normas 

generales y específicas de la institución”, el 78,8%.  

 

Tabla 22. 

Factor cumplimiento de normas por sexo 

 

 Mujer Hombre 
 f % f % 
Casi siempre cumple las normas de las 
normas de la Institución. 

0 0,0 0 0,0 

Cumple con las normas, pero requiere 
que se le recuerde el cumplimiento de 
las mismas. 

0 0,0 0 0,0 

No cumple con las normas. 0 0,0 0 0,0 
Siempre cumple con las normas 
generales y específicas de la institución. 

383 100,0 27 100,0 

Total 383 100,0 27 100,0 
 

Figura 19. Factor cumplimiento de normas por sexo 
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Evaluación final por sexo 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, considerando el sexo, la 

evaluación final del equipo de enfermeros nos indica que:  

 

Las mujeres obtuvieron calificación bajo 30,3%; bueno el 17,2%; muy bajo 

el 7,3% y regular el 45,2%.  

 

Los hombres obtuvieron calificación bajo 40,7%; bueno el 4,4%; muy bajo 

el 11,1% y regular el 37,0%.  

Tabla 23. 

Evaluación final por sexo 

 

 Mujer Hombre 
 F % f % 
Bajo 116 30,3 11 40,7 
Bueno 66 17,2 3 11,1 
Muy Bajo 28 7,3 3 11,1 
Regular 173 45,2 10 37,0 
Total 383 100,0 27 100,0 

Figura 20. Evaluación final por sexo 
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Asistencia por sexo 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, considerando el sexo, la 

asistencia del equipo de enfermeros nos indica que:  

 

Las mujeres obtuvieron calificación buena 74,9%; mala el 17,2% y regular 

el 7,8%.  

 

Los hombres obtuvieron calificación buena 74,1% y mala el 25,9%. 

 

Tabla 24. 

Asistencia por sexo 

 Mujer Hombre 
 f % f % 
Buena 287 74,9 20 74,1 
Mala 66 17,2 7 25,9 
Regular 30 7,8 0 0,0 
Total 383 100,0 27 100,0 
 

 

Figura 21. Asistencia por sexo 
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Puntualidad por sexo 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, considerando el sexo, la 

puntualidad del equipo de enfermeros nos indica que:  

 

Las mujeres muy impuntuales 44,4% y puntuales 55,6% 

 

Los hombres muy impuntuales 74,1% y puntuales 25,9% 

 

Tabla 25. 

Puntualidad por sexo 

 Mujer Hombre 
 f % f % 
Muy Impuntual 170 44,4 20 74,1 
Puntual 213 55,6 7 25,9 
Total 383 100,0 27 100,0 
 

 

Figura 22. Puntualidad por sexo 
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3.1.3. Por edad 

Factor planificación por edad 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor planificación 

por edad, nos indica que: los trabajadores menores de 30 años en el criterio 

“Buena planificación y Aprovecha los recursos con criterio”, es el 33,3%; “En 

general tiene inconvenientes para planificar las actividades de su área Puede 

aprovechar mejor los recursos”, el 0,0%%; “Excelente nivel de planificación de sus 

actividades. Máximo provecho de sus recursos”, el 0,0% y “Planifica con facilidad 

las actividades”, el 66,7%.  

 

Los trabajadores entre 31 y 40 años en el criterio “Buena planificación y 

Aprovecha los recursos con criterio”, es el 43,9%; “En general tiene 

inconvenientes para planificar las actividades de su área Puede aprovechar mejor 

los recursos”, el 0,7%%; “Excelente nivel de planificación de sus actividades. 

Máximo provecho de sus recursos”, el 3,6% y “Planifica con facilidad las 

actividades”, el 51,8%.  

 

Los trabajadores entre 41 y 50 años en el criterio “Buena planificación y 

Aprovecha los recursos con criterio”, es el 43,9%; “En general tiene 

inconvenientes para planificar las actividades de su área Puede aprovechar mejor 

los recursos”, el 0,0%%; “Excelente nivel de planificación de sus actividades. 

Máximo provecho de sus recursos”, el 8,2% y “Planifica con facilidad las 

actividades”, el 48,0%.  

 

Los trabajadores mayores de 50 años en el criterio “Buena planificación y 

Aprovecha los recursos con criterio”, es el 34,9%; “En general tiene 

inconvenientes para planificar las actividades de su área Puede aprovechar mejor 

los recursos”, el 2,7%%; “Excelente nivel de planificación de sus actividades. 

Máximo provecho de sus recursos”, el 22,1% y “Planifica con facilidad las 

actividades”, el 40,3%. 
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Tabla 26. 

Factor planificación por edad 

 
 Menores de 

30 31 – 40 41 - 50 Más de 50 

 F % f % f % f % 
Buena planificación. 
Aprovecha los recursos 
con criterio. 

8 33,3 61 43,9 43 43,9 52 34,9 

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

0 0.0 1 ,7 0 0.0 4 2,7 

Excelente nivel de 
planificación de sus 
actividades. Máximo 
provecho de sus 
recursos. 

0 0.0 5 3,6 8 8,2 33 22,1 

Planifica con facilidad 
las actividades. 16 66,7 72 51,8 47 48,0 60 40,3 

Total 24 100,0 139 100,0 98 100,0 149 100.0 
 

 

Figura 23. Factor planificación por edad 
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Factor responsabilidad por edad 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor 

responsabilidad, por edad, nos indica que:  

 

Los trabajadores menores de 30 años en el criterio de “Cumple con 

responsabilidad las funciones encomendadas”, es el 8,3%; “Excelente grado de 

responsabilidad en los trabajos que realiza. Facilidad para asumir funciones”, el 

0.0%; “Falla en el cumplimiento de los objetivos trazados. Poco compromiso”, el 

0.0%; “Muy responsable en las funciones encomendadas. Muestra compromiso”, 

el 91.7% y “Ocasionalmente asume las funciones encomendadas”, el 0,0%.  

 

Los trabajadores entre 31 a 40 años en el criterio de “Cumple con 

responsabilidad las funciones encomendadas”, es el 30.9%; “Excelente grado de 

responsabilidad en los trabajos que realiza. Facilidad para asumir funciones”, el 

2.2%; “Falla en el cumplimiento de los objetivos trazados. Poco compromiso”, el 

0.7%; “Muy responsable en las funciones encomendadas. Muestra compromiso”, 

el 66.2% y “Ocasionalmente asume las funciones encomendadas”, el 0.0%.  

 

Los trabajadores entre 41 a 50 años en el criterio de “Cumple con 

responsabilidad las funciones encomendadas”, es el 33.7%; “Excelente grado de 

responsabilidad en los trabajos que realiza. Facilidad para asumir funciones”, el 

7.1%; “Falla en el cumplimiento de los objetivos trazados. Poco compromiso”, el 

0.0%, “Muy responsable en las funciones encomendadas. Muestra compromiso”, 

el 59.2% y “Ocasionalmente asume las funciones encomendadas”, el 0.0%.  

 

Los trabajadores mayores a 50 años en el criterio de “Cumple con 

responsabilidad las funciones encomendadas”, es el 30.9%; “Excelente grado de 

responsabilidad en los trabajos que realiza. Facilidad para asumir funciones”, el 

22.1%; “Falla en el cumplimiento de los objetivos trazados. Poco compromiso”, el 

0.0%; “Muy responsable en las funciones encomendadas. Muestra compromiso”, 

el 45.6% y “Ocasionalmente asume las funciones encomendadas”, el 1.3%. 
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Tabla 27. 

Factor responsabilidad por edad 

 

 Menores de 
30 31 – 40 41 - 50 Mas de 50 

 F % f % f % f % 
Cumple con 
responsabilidad las 
funciones encomendadas. 

2 8,3 43 30,9 33 33,7 46 30,9 

Excelente grado de 
responsabilidad en los 
trabajos que realiza. 
Facilidad para asumir 
funciones. 

0 0.0 3 2,2 7 7,1 33 22,1 

Falla en el cumplimiento 
de los objetivos trazados. 
Poco compromiso. 

0 0.0 1 ,7 0 0.0 0 0.0 

Muy responsable en las 
funciones encomendadas. 
Muestra compromiso. 

22 91,7 92 66,2 58 59,2 68 45,6 

Ocasionalmente asume 
las funciones 
encomendadas. 

0 0.0 0 0.0 0 0.0 2 1,3 

Total 24 100,0 139 100,0 98 100,0 149 100,0 
 

 

Figura 24. Factor responsabilidad por edad   



108 
 

Factor iniciativa por edad 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor iniciativa, por 

edad, nos indica que:  

 

Los trabajadores menores de 30 años en el criterio de “Carecer de 

iniciativa. Necesita órdenes para comenzar acciones y lograr sus objetivos”, el 

0,0%; “Con frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, 

sugiriendo formas para actualizar los objetivos institucionales”, el 83.3%; “Por lo 

general se apega a la rutina establecida reportando siempre anomalías 

existentes”, el 0.0%; “Sabe asignar tareas con instrucciones claras y precisas, 

evaluando continuamente avances y logros”, el 12.5% y “Se apega a la rutina 

establecida a veces logra sus objetivos”, el 4.2%.  

 

Los trabajadores entre 31 a 40 años en el criterio de “Carecer de iniciativa. 

Necesita órdenes para comenzar acciones y lograr sus objetivos”, el 0,0%; “Con 

frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, sugiriendo formas 

para actualizar los objetivos institucionales”, el 75.5%; “Por lo general se apega a 

la rutina establecida reportando siempre anomalías existentes”, el 5.8%; “Sabe 

asignar tareas con instrucciones claras y precisas, evaluando continuamente 

avances y logros”, el 18.0% y “Se apega a la rutina establecida a veces logra sus 

objetivos”, el 0.7%.  

 

Los trabajadores entre 41 a 50 años en el criterio de “Carecer de iniciativa. 

Necesita órdenes para comenzar acciones y lograr sus objetivos”, el 1.0%; “Con 

frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, sugiriendo formas 

para actualizar los objetivos institucionales”, el 59.2%; “Por lo general se apega a 

la rutina establecida reportando siempre anomalías existentes”, el 5.1%; “Sabe 

asignar tareas con instrucciones claras y precisas, evaluando continuamente 

avances y logros”, el 30.6% y “Se apega a la rutina establecida a veces logra sus 

objetivos”, el 4.1%.  
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Los trabajadores mayores a 50 años en el criterio de “Carecer de iniciativa. 

Necesita órdenes para comenzar acciones y lograr sus objetivos”, el 0.7%; “Con 

frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, sugiriendo formas 

para actualizar los objetivos institucionales”, el 45.0%; “Por lo general se apega a 

la rutina establecida reportando siempre anomalías existentes”, el 4.7%; “Sabe 

asignar tareas con instrucciones claras y precisas, evaluando continuamente 

avances y logros”, el 45.6% y “Se apega a la rutina establecida a veces logra sus 

objetivos”, el 4.0%. 
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Tabla 28. 

Factor iniciativa por edad 

 
 Menores de 30 31 – 40 41 - 50 Mas de 50 
 F % f % f % f % 
Carece de iniciativa. Necesita 
órdenes para comenzar 
acciones y lograr sus objetivos. 

0 0.0 0 0.0 1 1,0 1 ,7 

Con frecuencia realiza aportes 
importantes para mejorar el 
trabajo, sugiriendo formas para 
actualizar los objetivos 
institucionales. 

20 83,3 105 75,5 58 59,2 67 45,0 

Por lo general se apega a la 
rutina establecida reportando 
siempre anomalías existentes. 

0 0.0 8 5,8 5 5,1 7 4,7 

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

3 12,5 25 18,0 30 30,6 68 45,6 

Se apega a la rutina 
establecida a veces logra sus 
objetivos. 

1 4,2 1 ,7 4 4,1 6 4,0 

Total 24 100,0 139 100,0 98 100,0 149 100,0 
 

Figura 25. Factor iniciativa por edad 
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Factor oportunidad por edad 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor oportunidad, 

por edad, nos indica que:  

 

Los trabajadores menores de 30 años en el criterio de “Cumple con los 

plazos en la ejecución de los trabajos en la fecha solicitada”, el 87,5%; “Entrega 

los trabajos con posterioridad a la fecha fijada. No obstante ocupa todo su 

tiempo”, el 4,2%; “Entrega sus trabajos en el plazo establecido, inclusive algunas 

veces antes de lo fijado”, el 8,3%; “No cumple con los plazos fijados. Se observa 

tiempo perdido”, el 0,0% y “No todos los trabajos los cumple en el tiempo 

establecido”, el 0,0%.  

 

Los trabajadores entre 31 a 40 años en el criterio de “Cumple con los 

plazos en la ejecución de los trabajos en la fecha solicitada”, el 88.5%; “Entrega 

los trabajos con posterioridad a la fecha fijada. No obstante ocupa todo su 

tiempo”, el 3.6%; “Entrega sus trabajos en el plazo establecido, inclusive algunas 

veces antes de lo fijado”, el 7.2%; “No cumple con los plazos fijados. Se observa 

tiempo perdido”, el 0,0% y “No todos los trabajos los cumple en el tiempo 

establecido”, el 0,7%.  

 

Los trabajadores entre 41 a 50 años en el criterio de “Cumple con los 

plazos en la ejecución de los trabajos en la fecha solicitada”, el 80.6%; “Entrega 

los trabajos con posterioridad a la fecha fijada. No obstante ocupa todo su 

tiempo”, el 5.1%; “Entrega sus trabajos en el plazo establecido, inclusive algunas 

veces antes de lo fijado”, el 12.2%; “No cumple con los plazos fijados. Se observa 

tiempo perdido”, el 0,0% y “No todos los trabajos los cumple en el tiempo 

establecido”, el 2,0%.  

 

Los trabajadores mayores de 50 años en el criterio de “Cumple con los 

plazos en la ejecución de los trabajos en la fecha solicitada”, el 83.9%; “Entrega 

los trabajos con posterioridad a la fecha fijada. No obstante ocupa todo su 

tiempo”, el 3.4%; “Entrega sus trabajos en el plazo establecido, inclusive algunas 



112 
 

veces antes de lo fijado”, el 8.7%; “No cumple con los plazos fijados. Se observa 

tiempo perdido”, el 0,7% y “No todos los trabajos los cumple en el tiempo 

establecido”, el 3.4%. 

Tabla 29. 

Factor oportunidad por edad 

 Menores de 
30 31 – 40 41 - 50 Mas de 50 

 f % f % f % f % 
Cumple con los plazos 
en la ejecución de los 
trabajos en la fecha 
solicitada. 

21 87,5 123 88,5 79 80,6 125 83,9 

Entrega los trabajos con 
posterioridad a la fecha 
fijada. No obstante ocupa 
todo su tiempo. 

1 4,2 5 3,6 5 5,1 5 3,4 

Entrega sus trabajos en 
el plazo establecido, 
inclusive algunas veces 
antes de lo fijado. 

2 8,3 10 7,2 12 12,2 13 8,7 

No cumple con los 
plazos fijados. Se 
observa tiempo perdido. 

0 0.0 0 0.0 0 0.0 1 ,7 

No todos los trabajos los 
cumple en el tiempo 
establecido. 

0 0.0 1 ,7 2 2,0 5 3,4 

Total 24 100,0 139 100,0 98 100,0 149 100,0 

Figura 26. Factor oportunidad por edad 
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Factor calidad de trabajo por edad 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor calidad de 

trabajo, por edad, nos indica que:  

 

Los trabajadores menores de 30 años en el criterio de “Generalmente 

realiza buenos trabajos con un mínimo de error, las supervisiones son de rutina”, 

el 91.7%; “La calidad de trabajo realizado es solo promedio. Algunas veces 

comete errores no muy significativos”, el 4.2%; “Realiza excelentes trabajos. 

Excepcionalmente comete errores”, el 4.2%, “Son mayores los errores que los 

aciertos en el trabajo que realiza. Debe ser revisado de manera permanente”, el 

0,0%.  

 

Los trabajadores entre 31 a 40 años en el criterio de “Generalmente realiza 

buenos trabajos con un mínimo de error, las supervisiones son de rutina”, el 

89.9%; “La calidad de trabajo realizado es solo promedio. Algunas veces comete 

errores no muy significativos”, el 7.9%; “Realiza excelentes trabajos. 

Excepcionalmente comete errores”, el 2.2%, “Son mayores los errores que los 

aciertos en el trabajo que realiza”. Debe ser revisado de manera permanente”, el 

0,0%.  

 

Los trabajadores entre 41 a 50 años en el criterio de “Generalmente realiza 

buenos trabajos con un mínimo de error, las supervisiones son de rutina”, el 

79.6%; “La calidad de trabajo realizado es solo promedio. Algunas veces comete 

errores no muy significativos”, el 11.2%; “Realiza excelentes trabajos. 

Excepcionalmente comete errores”, el 9.2%, “Son mayores los errores que los 

aciertos en el trabajo que realiza. Debe ser revisado de manera permanente”, el 

0,0%.  

 

Los trabajadores mayores de 50 años en el criterio de “Generalmente 

realiza buenos trabajos con un mínimo de error, las supervisiones son de rutina”, 

el 69.1%; “La calidad de trabajo realizado es solo promedio. Algunas veces 

comete errores no muy significativos”, el 10.7%; “Realiza excelentes trabajos. 
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Excepcionalmente comete errores”, el 19.5%; “Son mayores los errores que los 

aciertos en el trabajo que realiza. Debe ser revisado de manera permanente”, el 

0,7%. 

Tabla 30. 

Factor calidad de trabajo por edad 

 Menores de 
30 31 – 40 41 - 50 Mas de 50 

 f % f % f % f % 
Generalmente realiza 
buenos trabajos con un 
mínimo de error, las 
supervisiones son de 
rutina. 

22 91,7 125 89,9 78 79,6 103 69,1 

La calidad de trabajo 
realizado es solo 
promedio. Algunas veces 
comete errores no muy 
significativos. 

1 4,2 11 7,9 11 11,2 16 10,7 

Realiza excelentes 
trabajos. 
Excepcionalmente 
comete errores. 

1 4,2 3 2,2 9 9,2 29 19,5 

Son mayores los errores 
que los aciertos en el 
trabajo que realiza. Debe 
ser revisado de manera 
permanente. 

0 0.0 0 0.0 0 0.0 1 ,7 

Total 24 100,0 139 100,0 98 100,0 149 100,0 

Figura 27. Factor calidad de trabajo por edad 
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Factor confiabilidad y discreción por edad 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor confiabilidad y 

discreción, por edad, nos indica que:  

 

Los trabajadores menores de 30 años en el criterio de “En general es 

prudente y guarda la información que posee de la institución y de los compañeros 

de trabajo como confidencia”, el 58.3%; “Sabe diferenciar la información, pero 

comunica de forma negativa provocando conflictos”, el 41.7%; “Sabe usar la 

información con fines discretos y constructivos con respecto a la institución y a los 

compañeros”, el 0,0%.  

 

Los trabajadores entre 31 a 40 años en el criterio de “En general es 

prudente y guarda la información que posee de la institución y de los compañeros 

de trabajo como confidencia”, el 42.4%; “Sabe diferenciar la información, pero 

comunica de forma negativa provocando conflictos”, el 1.4%; “Sabe usar la 

información con fines discretos y constructivos con respecto a la institución y a los 

compañeros”, el 56.1%.  

 

Los trabajadores entre 41 a 50 años en el criterio de “En general es 

prudente y guarda la información que posee de la institución y de los compañeros 

de trabajo como confidencia”, el 28.6%; “Sabe diferenciar la información, pero 

comunica de forma negativa provocando conflictos”, el 0.0%; “Sabe usar la 

información con fines discretos y constructivos con respecto a la institución y a los 

compañeros”, el 71.4%.  

 

Los trabajadores mayores de 50 años en el criterio de “En general es 

prudente y guarda la información que posee de la institución y de los compañeros 

de trabajo como confidencia”, el 16.1%; “Sabe diferenciar la información, pero 

comunica de forma negativa provocando conflictos”, el 0.7%; “Sabe usar la 

información con fines discretos y constructivos con respecto a la institución y a los 

compañeros”, el 83.2%. 
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Tabla 31. 

Factor confiabilidad y discreción por edad 

 
 Menores de 

30 
31 – 40 41 - 50 Mas de 50 

 f % f % f % f % 
En general es prudente y 
guarda la información que 
posee de la institución y de 
los compañeros de trabajo 
como confidencia. 

14 58,3 59 42,4 28 28,6 24 16,1 

Sabe diferenciar la 
información, pero comunica 
de forma negativa 
provocando conflictos. 

10 41,7 2 1,4 0 0.0 1 ,7 

Sabe usar la información 
con fines discretos y 
constructivos con respecto 
a la institución y a los 
compañeros. 

0 0.0 78 56,1 70 71,4 124 83,2 

Total 24 100,0 139 100,0 98 100,0 149 100,0 

 

Figura 28.  Factor confiabilidad y discreción por edad 
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Factor relaciones interpersonales por edad 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor relaciones 

interpersonales, por edad, nos indica que:  

 

Los trabajadores menores de 30 años en el criterio de “Es habitualmente 

descortés en el trato, ocasiona quejas y conflictos constantemente”, el 0,0%; 

“Mantiene equilibrio emocional y buenos modales en todo momento”, el 66.7%; 

“Muestra amabilidad con todos, facilitando la comunicación, permitiendo un 

ambiente de franqueza, serenidad y respeto”, el 33.3%; “No siempre manifiesta 

buen trato con terceros pero esas acciones no tienen mayor trascendencia”, el 

0.0%.  

 

Los trabajadores entre 31 a 40 años en el criterio de “Es habitualmente 

descortés en el trato, ocasiona quejas y conflictos constantemente”, el 0,0%; 

“Mantiene equilibrio emocional y buenos modales en todo momento”, el 69.1%; 

“Muestra amabilidad con todos, facilitando la comunicación, permitiendo un 

ambiente de franqueza, serenidad y respeto”, el 30.2%; “No siempre manifiesta 

buen trato con terceros pero esas acciones no tienen mayor trascendencia”, el 

0.7%.  

 

Los trabajadores entre 41 a 50 años en el criterio de “Es habitualmente 

descortés en el trato, ocasiona quejas y conflictos constantemente”, el 1,0%; 

“Mantiene equilibrio emocional y buenos modales en todo momento”, el 67.3%; 

“Muestra amabilidad con todos, facilitando la comunicación, permitiendo un 

ambiente de franqueza, serenidad y respeto”, el 29.6%, “No siempre manifiesta 

buen trato con terceros pero esas acciones no tienen mayor trascendencia”, el 

2.0%.  

 

Los trabajadores mayores de 50 años en el criterio de “Es habitualmente 

descortés en el trato, ocasiona quejas y conflictos constantemente”, el 0.0%; 

“Mantiene equilibrio emocional y buenos modales en todo momento”, el 64.4%; 

“Muestra amabilidad con todos, facilitando la comunicación”, permitiendo un 
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ambiente de franqueza, serenidad y respeto”, el 32.9%, “No siempre manifiesta 

buen trato con terceros pero esas acciones no tienen mayor trascendencia”, el 

2.7%. 

Tabla 32. 

Factor relaciones interpersonales por edad 

 Menores de 30 31 – 40 41 - 50 Mas de 50 
 f % f % f % f % 
Es habitualmente 
descortés en el trato, 
ocasiona quejas y 
conflictos constantemente 

0 0.0 0 0.0 1 1,0 0 0.0 

Mantiene equilibrio 
emocional y buenos 
modales en todo 
momento. 

16 66,7 96 69,1 66 67,3 96 64,4 

Muestra amabilidad con 
todos, facilitando la 
comunicación, 
permitiendo un ambiente 
de franqueza, serenidad y 
respeto. 

8 33,3 42 30,2 29 29,6 49 32,9 

No siempre manifiesta 
buen trato con terceros 
pero esas acciones no 
tienen mayor 
trascendencia. 

0 0.0 1 ,7 2 2,0 4 2,7 

Total 24 100,0 139 100,0 98 100,0 149 100,0 

Figura 29. Factor relaciones interpersonales por edad. 
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Factor cumplimiento de normas por edad 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor cumplimiento 

de normas, por edad, nos indica que:  

 

Los trabajadores menores de 30 años en el criterio de “Casi siempre 

cumple las normas de las normas de la Institución”, el 20.8%; “Cumple con las 

normas, pero requiere que se le recuerde el cumplimiento de las mismas”, el 

0.0%; “No cumple con las normas”, el 0.0%; “Siempre cumple con las normas 

generales y específicas de la institución”, el 79.2%.  

 

Los trabajadores de 31 a 40 años en el criterio de “Casi siempre cumple las 

normas de las normas de la Institución”, el 22.3%; “Cumple con las normas, pero 

requiere que se le recuerde el cumplimiento de las mismas”, el 0.0%; “No cumple 

con las normas”, el 0.0%; “Siempre cumple con las normas generales y 

específicas de la institución”, el 77.7%.  

 

Los trabajadores de 41 a 50 años en el criterio de “Casi siempre cumple las 

normas de las normas de la Institución”, el 22.4%; “Cumple con las normas, pero 

requiere que se le recuerde el cumplimiento de las mismas”, el 3.1%; “No cumple 

con las normas”, el 0.0%; “Siempre cumple con las normas generales y 

específicas de la institución”, el 74.5%.  

 

Los trabajadores más de 50 años en el criterio de “Casi siempre cumple las 

normas de las normas de la Institución”, el 10.1%; “Cumple con las normas, pero 

requiere que se le recuerde el cumplimiento de las mismas”, el 7.4%; “No cumple 

con las normas”, el 0.0%, “Siempre cumple con las normas generales y 

específicas de la institución”, el 82.6%. 
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Tabla 33. 

Factor cumplimiento de normas por edad 

 

 Menores de 30 31 – 40 41 - 50 Más de 50 

 f % f % f % f % 

Casi siempre cumple las 

normas de las normas de la 

Institución. 

5 20,8 0 22.3 22 22,4 15 10,1 

Cumple con las normas, 

pero requiere que se le 

recuerde el cumplimiento 

de las mismas. 

0 0.0 0 0.0 3 3,1 11 7,4 

No cumple con las normas. 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 

Siempre cumple con las 

normas generales y 

específicas de la institución. 

19 79,2 108 77,7 73 74,5 123 82,6 

Total 24 100,0 139 100,0 98 100,0 149 100,0 

 

 

Figura 30. Factor cumplimiento de normas por edad 
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Evaluación final por edad 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, por edad, la evaluación 

final del equipo de enfermeras nos indica que:  

 

Los trabajadores menores de 30 años, obtuvieron calificación bajo 25.0%; 

bueno el 4.2%; muy bajo el 16.7% y regular el 54.2%.  

 

Los trabajadores entre 31 a 40 años, obtuvieron calificación bajo 38.8%; 

bueno el 10.8%; muy bajo el 7.2% y regular el 43.2%.  

 

Los trabajadores entre 41 a 50 años obtuvieron calificación bajo 37.8%; 

bueno el 19.4%; muy bajo el 8.2% y regular el 34.7%.  

 

Los trabajadores mayores de 50 años obtuvieron calificación bajo 20.1%; 

bueno el 22.8%; muy bajo el 6.0% y regular el 51.0%. 
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Tabla 34. 

Evaluación final por edad 

 

 Menores de 
30 31 – 40 41 - 50 Más de 50 

 f % f % f % f % 
Bajo 6 25,0 54 38,8 37 37,8 30 20,1 
Bueno 1 4,2 15 10,8 19 19,4 34 22,8 
Muy Bajo 4 16,7 10 7,2 8 8,2 9 6,0 
Regular 13 54,2 60 43,2 34 34,7 76 51,0 
Total 24 100,0 139 100,0 98 100,0 149 100,0 

 

 

Figura 31. Evaluación final por edad 
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Asistencia por edad 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, por edad, la asistencia del 

equipo de enfermeras nos indica que:  

 

Los trabajadores menores de 30 años la asistencia es buena 45.8%; mala 

el 33.3%; regular 20.8%.  

 

Los trabajadores entre 31 a 40  años la asistencia es buena 74.8%; mala el 

20.9%; regular 4.3%.  

 

Los trabajadores entre 41 a 50  años la asistencia es buena 70.4%; mala el 

19.4%; regular 10.2%.  

 

Los trabajadores mayores de 50 años la asistencia es buena 82.6%; mala 

el 11.4%; regular 6.0%. 
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Tabla 35. 

Asistencia por edad 

 
 Menores de 

30 
31 – 40 41 - 50 Más de 50 

 f % f % f % f % 

Buena 11 45,8 104 74,8 69 70,4 123 82,6 

Mala 8 33,3 29 20,9 19 19,4 17 11,4 

Regular 5 20,8 6 4,3 10 10,2 9 6,0 

Total 24 100,0 139 100,0 98 100,0 149 100,0 

 

 

Figura 32. Asistencia por edad 
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Puntualidad por edad 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, por edad, la puntualidad 

del equipo de enfermeras nos indica que: Los trabajadores menores de 30 años 

es muy impuntual 50.0%; puntual 50.0%. Los trabajadores entre 31 a 40 años es 

muy impuntual 52.5%; puntual 47.5%. Los trabajadores entre 41 a 50 años es  

muy impuntual 33.7%; puntual 66.3%. Los trabajadores más de 50 años es  muy 

impuntual 44.3%; puntual 55.7% 

 

Tabla 36. 

Puntualidad por condición laboral 

 

 Menores de 

30 
31 – 40 41 - 50 Más de 50 

 f % f % f % f % 

Muy Impuntual 12 50,0 73 52,5 33 33,7 66 44,3 

Puntual 12 50,0 66 47,5 65 66,3 83 55,7 

Total 24 100,0 139 100,0 98 100,0 149 100,0 

Figura 33. Puntualidad por edad 
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3.1.4.  Por institución formadora 

Factor planificación por institución formadora  

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor planificación, 

considerando la  institución formadora, nos indica que:  

 

Los trabajadores procedentes de escuelas de enfermería en el criterio 

“Buena planificación y Aprovecha los recursos con criterio, es el 28.6%; “En 

general tiene inconvenientes para planificar las actividades de su área Puede 

aprovechar mejor los recursos”, el 28.6%. “Excelente nivel de planificación de sus 

actividades. Máximo provecho de sus recursos”, el 0,0% y “Planifica con facilidad 

las actividades”, el 42.9%.  

 

Los trabajadores procedentes de universidades privadas en el criterio 

“Buena planificación y Aprovecha los recursos con criterio”, es el 35.5%; “En 

general tiene inconvenientes para planificar las actividades de su área. Puede 

aprovechar mejor los recursos”, el 0.5%. “Excelente nivel de planificación de sus 

actividades. Máximo provecho de sus recursos”, el 10.5% y “Planifica con facilidad 

las actividades”, el 53.5%.  

 

Los trabajadores procedentes de universidades públicas en el criterio 

“Buena planificación y Aprovecha los recursos con criterio”, es el 44.0%; “En 

general tiene inconvenientes para planificar las actividades de su área. Puede 

aprovechar mejor los recursos”, el 2.2%. “Excelente nivel de planificación de sus 

actividades. Máximo provecho de sus recursos”, el 10.9% y “Planifica con facilidad 

las actividades”, el 42.9%. 
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Tabla 37. 

Factor planificación por institución formadora 

 

 Escuela de 
Enfermería 

Universidad 
Privada 

Universidad 
Pública 

 f % f % f % 
Buena planificación. 
Aprovecha los recursos 
con criterio. 

2 28,6 71 35,5 81 44,0 

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

2 28,6 1 ,5 4 2,2 

Excelente nivel de 
planificación de sus 
actividades. Máximo 
provecho de sus recursos 

0 0.0 21 10,5 20 10,9 

Planifica con facilidad las 
actividades. 3 42,9 107 53,5 97 42,9 

Total 7 100,0 200 100,0 203 100,0 
 

 

Figura 23. Factor planificación  por institución formadora 
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Factor responsabilidad por institución formadora  

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor 

responsabilidad, considerando la  institución formadora, nos indica que:  

 

Los trabajadores de las escuelas de enfermería en el criterio de “Cumple 

con responsabilidad las funciones encomendadas”, es el 57.1%; “Excelente grado 

de responsabilidad en los trabajos que realiza. Facilidad para asumir funciones”, 

el 14.3%; “Falla en el cumplimiento de los objetivos trazados. Poco compromiso”, 

el 0.0%, “Muy responsable en las funciones encomendadas. Muestra 

compromiso”, el 28.6% y “Ocasionalmente asume las funciones encomendadas”, 

el 0,0%.  

 

Los trabajadores de las universidades privadas en el criterio de “Cumple 

con responsabilidad las funciones encomendadas”, es el 30.0%; “Excelente grado 

de responsabilidad en los trabajos que realiza. Facilidad para asumir funciones”, 

el 9.5%; “Falla en el cumplimiento de los objetivos trazados. Poco compromiso”, el 

0.0%, “Muy responsable en las funciones encomendadas. Muestra compromiso”, 

el 60.5% y “Ocasionalmente asume las funciones encomendadas”, el 0,0%.  

 

Los trabajadores de las universidades públicas en el criterio de “Cumple 

con responsabilidad las funciones encomendadas”, es el 29.9%; “Excelente grado 

de responsabilidad en los trabajos que realiza. Facilidad para asumir funciones”, 

el 11.4%; “Falla en el cumplimiento de los objetivos trazados. Poco compromiso”, 

el 0.5%; “Muy responsable en las funciones encomendadas. Muestra 

compromiso”, el 57.1% y “Ocasionalmente asume las funciones encomendadas”, 

el 1.1%. 
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Tabla 38. 

Factor responsabilidad por institución formadora 

 
 Escuela de 

Enfermería 
Universidad 
Privada 

Universidad 
Pública 

 f % f % f % 
Cumple con 
responsabilidad las 
funciones encomendadas. 

4 57,1 60 30,0 55 29,9 

Excelente grado de 
responsabilidad en los 
trabajos que realiza. 
Facilidad para asumir 
funciones. 

1 14,3 19 9,5 21 11,4 

Falla en el cumplimiento de 
los objetivos trazados. 
Poco compromiso. 

0 0.0 0 0.0 1 ,5 

Muy responsable en las 
funciones encomendadas. 
Muestra compromiso. 

2 28,6 121 60,5 124 57,1 

Ocasionalmente asume las 
funciones encomendadas. 0 0.0 0 0.0 2 1,1 

Total  7 100,0 200 100,0 203 100.0 
 

 

Figura 35. Factor responsabilidad por institución formadora  
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Factor iniciativa por institución formadora 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor iniciativa, 

considerando la  institución formadora, nos indica que:  

 

Los trabajadores de las escuelas de enfermería en el criterio de “Carecer 

de iniciativa. Necesita órdenes para comenzar acciones y lograr sus objetivos”, el 

0,0%; “Con frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, 

sugiriendo formas para actualizar los objetivos institucionales”, el 28.6%; “Por lo 

general se apega a la rutina establecida reportando siempre anomalías 

existentes”, el 0.0%; “Sabe asignar tareas con instrucciones claras y precisas, 

evaluando continuamente avances y logros”, el 71.4% y “Se apega a la rutina 

establecida a veces logra sus objetivos”, el 0.0%.  

 

Los trabajadores de las universidades privadas en el criterio de “Carecer de 

iniciativa. Necesita órdenes para comenzar acciones y lograr sus objetivos”, el 

0,0%; “Con frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, 

sugiriendo formas para actualizar los objetivos institucionales”, el 62.5%; “Por lo 

general se apega a la rutina establecida reportando siempre anomalías 

existentes”, el 0.0%; “Sabe asignar tareas con instrucciones claras y precisas, 

evaluando continuamente avances y logros”, el 28.5% y “Se apega a la rutina 

establecida a veces logra sus objetivos”, el 3.0%.  

 

Los trabajadores de las universidades públicas en el criterio de “Carecer de 

iniciativa. Necesita órdenes para comenzar acciones y lograr sus objetivos”, el 

1,1%; “Con frecuencia realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, 

sugiriendo formas para actualizar los objetivos institucionales”, el 61.4%; “Por lo 

general se apega a la rutina establecida reportando siempre anomalías 

existentes”, el 3.8%; “Sabe asignar tareas con instrucciones claras y precisas, 

evaluando continuamente avances y logros”, el 30.4% y “Se apega a la rutina 

establecida a veces logra sus objetivos”, el 3.3% 
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Tabla 39. 

Factor iniciativa por institución formadora 

 
 Escuela de 

Enfermería 
Universidad 
Privada 

Universidad 
Pública 

 f % f % f % 
Carece de iniciativa. Necesita 
órdenes para comenzar 
acciones y lograr sus 
objetivos. 

0 0.0 0 0.0 2 1,1 

Con frecuencia realiza 
aportes importantes para 
mejorar el trabajo, sugiriendo 
formas para actualizar los 
objetivos institucionales. 

2 28,6 125 62,5 132 61,4 

Por lo general se apega a la 
rutina establecida reportando 
siempre anomalías 
existentes. 

0 0.0 0 0.0 7 3,8 

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

5 71,4 57 28,5 56 30,4 

Se apega a la rutina 
establecida a veces logra sus 
objetivos. 

0 0.0 6 3,0 6 3,3 

Total  7 100,0 200 100,0 203 100,0 

Figura 36. Factor iniciativa por institución formadora   
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Factor oportunidad por institución formadora 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor oportunidad, 

considerando la  institución formadora, nos indica que:  

 

Los trabajadores de las escuelas de enfermeras en el criterio de “Cumple 

con los plazos en la ejecución de los trabajos en la fecha solicitada”, el 100%; 

“Entrega los trabajos con posterioridad a la fecha fijada. No obstante ocupa todo 

su tiempo”, el 0.0%; “Entrega sus trabajos en el plazo establecido, inclusive 

algunas veces antes de lo fijado”, el 0.0%; “No cumple con los plazos fijados. Se 

observa tiempo perdido”, el 0,0% y “No todos los trabajos los cumple en el tiempo 

establecido”, el 0,0%.  

 

Los trabajadores de las universidades privadas en el criterio de “Cumple 

con los plazos en la ejecución de los trabajos en la fecha solicitada”, el 86.0%; 

“Entrega los trabajos con posterioridad a la fecha fijada. No obstante ocupa todo 

su tiempo”, el 4.5%; “Entrega sus trabajos en el plazo establecido, inclusive 

algunas veces antes de lo fijado”, el 8.5%; “No cumple con los plazos fijados. Se 

observa tiempo perdido”, el 0,0% y “No todos los trabajos los cumple en el tiempo 

establecido”, el 1.0%.  

 

Los trabajadores de las universidades públicas en el criterio de “Cumple 

con los plazos en la ejecución de los trabajos en la fecha solicitada”, el 82.6%; 

“Entrega los trabajos con posterioridad a la fecha fijada. No obstante ocupa todo 

su tiempo”, el 3.8%; “Entrega sus trabajos en el plazo establecido, inclusive 

algunas veces antes de lo fijado”, el 9.8%; “No cumple con los plazos fijados. Se 

observa tiempo perdido”, el 0,5% y “No todos los trabajos los cumple en el tiempo 

establecido”, el 3.3%. 
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Tabla 40. 

Factor oportunidad por institución formadora 

 
 Escuela de 

Enfermería 
Universidad 
Privada 

Universidad 
Pública 

 f % f % f % 
Cumple con los plazos en 
la ejecución de los trabajos 
en la fecha solicitada. 

7 100.0 172 86,0 171 82,6 

Entrega los trabajos con 
posterioridad a la fecha 
fijada. No obstante ocupa 
todo su tiempo. 

0 0.0 9 4,5 7 3,8 

Entrega sus trabajos en el 
plazo establecido, inclusive 
algunas veces antes de lo 
fijado. 

0 0.0 17 8,5 18 9,8 

No cumple con los plazos 
fijados. Se observa tiempo 
perdido. 

0 0.0 0 0.0 1 ,5 

No todos los trabajos los 
cumple en el tiempo 
establecido. 

0 0.0 2 1,0 6 3,3 

Total  7 100.0 200 100,0 203 100,0 

Figura 37. Factor oportunidad por institución formadora  
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Factor calidad de trabajo por institución formadora 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor calidad de 

trabajo, considerando la  institución formadora, nos indica que:  

 

Los trabajadores de las escuelas de enfermería en el criterio de 

“Generalmente realiza buenos trabajos con un mínimo de error, las supervisiones 

son de rutina”, el 85.7%; “La calidad de trabajo realizado es solo promedio. 

Algunas veces comete errores no muy significativos”, el 0.0%; “Realiza excelentes 

trabajos. Excepcionalmente comete errores”, el 14.3%; “Son mayores los errores 

que los aciertos en el trabajo que realiza. Debe ser revisado de manera 

permanente”, el 0.0%.  

 

Los trabajadores de las universidades privadas en el criterio de 

“Generalmente realiza buenos trabajos con un mínimo de error, las supervisiones 

son de rutina”, el 84.0%; “La calidad de trabajo realizado es solo promedio. 

Algunas veces comete errores no muy significativos”, el 7.5%; “Realiza excelentes 

trabajos. Excepcionalmente comete errores”, el 8.5%, “Son mayores los errores 

que los aciertos en el trabajo que realiza. Debe ser revisado de manera 

permanente”, el 0.0%.  

 

Los trabajadores de las universidades públicas en el criterio de 

“Generalmente realiza buenos trabajos con un mínimo de error, las supervisiones 

son de rutina”, el 74.5%; “La calidad de trabajo realizado es solo promedio. 

Algunas veces comete errores no muy significativos”, el 12.5%; “Realiza 

excelentes trabajos. Excepcionalmente comete errores”, el 12.5%; “Son mayores 

los errores que los aciertos en el trabajo que realiza. Debe ser revisado de 

manera permanente”, el 0.0% 
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Tabla 41. 

Factor calidad de trabajo por institución formadora 

 Escuela de 
Enfermería 

Universidad 
Privada 

Universidad 
Pública 

 f % f % f % 
Generalmente realiza 
buenos trabajos con un 
mínimo de error, las 
supervisiones son de 
rutina. 

6 85,7 168 84,0 156 74,5 

La calidad de trabajo 
realizado es solo 
promedio. Algunas veces 
comete errores no muy 
significativos. 

0 0.0 15 7,5 23 12,5 

Realiza excelentes 
trabajos. 
Excepcionalmente comete 
errores. 

1 14,3 17 8,5 23 12,5 

Son mayores los errores 
que los aciertos en el 
trabajo que realiza. Debe 
ser revisado de manera 
permanente. 

0 0.0 0 0.0 1 ,5 

Total  7 100,0 200 100,0 184 100,0 
 

Figura 38. Factor calidad de trabajo por institución formadora 
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Factor confiabilidad y discreción por institución formadora 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor confiabilidad y 

discreción, considerando la institución formadora, nos indica que:  

 

Los trabajadores de las escuelas de enfermería en el criterio de “En 

general es prudente y guarda la información que posee de la institución y de los 

compañeros de trabajo como confidencia”, el 0.0%; “Sabe diferenciar la 

información, pero comunica de forma negativa provocando conflictos”, el 0.0%; 

“Sabe usar la información con fines discretos y constructivos con respecto a la 

institución y a los compañeros”, el 100,0%.  

 

Los trabajadores de las universidades privadas en el criterio de “En general 

es prudente y guarda la información que posee de la institución y de los 

compañeros de trabajo como confidencia”, el 36.0%; “Sabe diferenciar la 

información, pero comunica de forma negativa provocando conflictos”, el 1.0%; 

“Sabe usar la información con fines discretos y constructivos con respecto a la 

institución y a los compañeros”, el 63,0%.  

 

Los trabajadores de las universidades públicas en el criterio de “En general 

es prudente y guarda la información que posee de la institución y de los 

compañeros de trabajo como confidencia”, el 27.2%; “Sabe diferenciar la 

información, pero comunica de forma negativa provocando conflictos”, el 0.5%; 

“Sabe usar la información con fines discretos y constructivos con respecto a la 

institución y a los compañeros”, el 72.3%. 
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Tabla 42. 

Factor confiabilidad y discreción por institución formadora 

 

 Escuela de 
Enfermería 

Universidad 
Privada 

Universidad 
Pública 

 f % f % f % 
En general es prudente y 
guarda la información que 
posee de la institución y de 
los compañeros de trabajo 
como confidencia. 

0 0.0 72 36,0 50 27,2 

Sabe diferenciar la 
información, pero 
comunica de forma 
negativa provocando 
conflictos. 

0 0.0 2 1,0 1 ,5 

Sabe usar la información 
con fines discretos y 
constructivos con respecto 
a la institución y a los 
compañeros. 

7 100.0 126 63,0 152 72,3 

Total  7 100.0 200 100,0 203 100,0 
 

 

Figura 39.  Factor confiabilidad y discreción por institución formadora 
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Factor relaciones interpersonales por institución formadora 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor relaciones 

interpersonales, considerando la  institución formadora, nos indica que:  

 

Los trabajadores de las escuelas de enfermería en el criterio de “Es 

habitualmente descortés en el trato, ocasiona quejas y conflictos 

constantemente”, el 0,0%; “Mantiene equilibrio emocional y buenos modales en 

todo momento”, el 71.4%; “Muestra amabilidad con todos, facilitando la 

comunicación, permitiendo un ambiente de franqueza, serenidad y respeto”, el 

28.6%; “No siempre manifiesta buen trato con terceros pero esas acciones no 

tienen mayor trascendencia”, el 0.0%.  

 

Los trabajadores de las universidades privadas en el criterio de “Es 

habitualmente descortés en el trato, ocasiona quejas y conflictos 

constantemente”, el 0,0%; “Mantiene equilibrio emocional y buenos modales en 

todo momento”, el 70.0%; “Muestra amabilidad con todos, facilitando la 

comunicación, permitiendo un ambiente de franqueza, serenidad y respeto”, el 

28.5%; “No siempre manifiesta buen trato con terceros pero esas acciones no 

tienen mayor trascendencia”, el 1.5%.  

 

Los trabajadores de las universidades públicas en el criterio de “Es 

habitualmente descortés en el trato, ocasiona quejas y conflictos 

constantemente”, el 0,5%; “Mantiene equilibrio emocional y buenos modales en 

todo momento”, el 63.0%; “Muestra amabilidad con todos, facilitando la 

comunicación, permitiendo un ambiente de franqueza, serenidad y respeto”, el 

34.2%; “No siempre manifiesta buen trato con terceros pero esas acciones no 

tienen mayor trascendencia”, el 2.2%. 
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Tabla 43. 

Factor relaciones interpersonales por institución formadora 

 

 Escuela de 
Enfermería 

Universidad 
Privada 

Universidad 
Pública 

 f % f % f % 
Es habitualmente 
descortés en el trato, 
ocasiona quejas y 
conflictos constantemente. 

0 0.0 0 0.0 1 ,5 

Mantiene equilibrio 
emocional y buenos 
modales en todo momento. 

5 71,4 140 70,0 135 63,0 

Muestra amabilidad con 
todos, facilitando la 
comunicación, permitiendo 
un ambiente de franqueza, 
serenidad y respeto. 

2 28,6 57 28,5 63 34,2 

No siempre manifiesta 
buen trato con terceros 
pero esas acciones no 
tienen mayor 
trascendencia. 

0 0.0 3 1,5 4 2,2 

Total 7 100,0 200 100,0 184 100,0 
 

 

Figura 40. Factor relaciones interpersonales por institución formadora 
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Factor Cumplimiento de normas por institución formadora 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, en el factor cumplimiento 

de normas, considerando la  institución formadora, nos indica que:  

 

Los trabajadores de la escuela de enfermería en el criterio de “Casi 

siempre cumple las normas de las normas de la Institución”, el 0.0%; “Cumple con 

las normas, pero requiere que se le recuerde el cumplimiento de las mismas, el 

0.0%; “No cumple con las normas”, el 0,0%; “Siempre cumple con las normas 

generales y específicas de la institución”, el 100.0%.  

 

Los trabajadores de las universidades privadas en el criterio de “Casi 

siempre cumple las normas de las normas de la Institución”, el 13.5%; “Cumple 

con las normas, pero requiere que se le recuerde el cumplimiento de las mismas, 

el 8.0%; “No cumple con las normas”, el 0,0%; “Siempre cumple con las normas 

generales y específicas de la institución”, el 78.5%.  

 

Los trabajadores de las universidades públicas en el criterio de “Casi 

siempre cumple las normas de las normas de la Institución”, el 13.0%; “Cumple 

con las normas, pero requiere que se le recuerde el cumplimiento de las mismas”, 

el 8.0%; “No cumple con las normas”, el 0,0%; “Siempre cumple con las normas 

generales y específicas de la institución”, el 79.0%. 
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Tabla 44. 

Factor cumplimiento de normas por institución formadora 

 

 Escuela de 
Enfermería 

Universidad 
Privada 

Universidad 
Pública 

 f % f % f % 
Casi siempre cumple las 
normas de las normas de 
la Institución. 

0 0.0 27 13,5 27 13.0 

Cumple con las normas, 
pero requiere que se le 
recuerde el cumplimiento 
de las mismas. 

0 0.0 16 8,0 0 0.0 

No cumple con las normas. 0 0.0 0 0.0 0 0.0 
Siempre cumple con las 
normas generales y 
específicas de la 
institución. 

7 100.0 157 78,5 160 79.0 

Total 7 100.0 200 100,0 203 100.0 
 

 

Figura 41. Factor cumplimiento de normas por institución formadora 
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Evaluación final por institución formadora 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación final 

del personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, considerando la  

institución formadora,  nos indica que:  

 

Los trabajadores de las escuelas de enfermería obtuvieron calificación, 

bajo 28.6%; bueno el 42.9%; muy bajo el 14.3% y regular el 14.3%. 

 

Los trabajadores de las universidades privadas obtuvieron calificación, bajo 

33.2%; bueno el 14.7%; muy bajo el 7,06% y regular el 44.6%.  

 

Los trabajadores de las universidades públicas obtuvieron calificación, bajo 

33.2%; bueno el 14.7%; muy bajo el 7,06% y regular el 44.6%. 
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Tabla 45. 

Evaluación final por institución formadora 

 

 Escuela de 
Enfermería 

Universidad 
Privada 

Universidad 
Pública 

 f % f % f % 
Bajo 2 28.6 61 33,2 61 33,2 
Bueno 3 42.9 24 14,7 27 14,7 
Muy Bajo 1 14.3 14 7,60 14 7,60 
Regular 1 14.3 101 44,6 101 44,6 

Total 7 100.0 200 100.0 203 100.0 

 

 

Figura 42. Evaluación final por institución formadora 
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Asistencia por institución formadora 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, considerando la  

institución formadora, la asistencia del equipo de enfermeras nos indica que:  

 

Los trabajadores de las escuelas de enfermería la asistencia es buena 

0.0%; mala el 0.0%; regular 0.0%.  

  

Los trabajadores de las universidades privadas la asistencia es buena 0.0%; mala 

el 0.0%; regular 0.0%.  

 

Los trabajadores de las universidades privadas la asistencia es buena 

77.7%; mala el 14.7%; regular 7.6%. 
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Tabla 46. 

Asistencia por institución formadora. 

 

 Escuela de 

Enfermería 

Universidad 

Privada 

Universidad 

Pública 

 f % f % f % 

Buena     143 77,7 

Mala     27 14,7 

Regular     14 7,6 

Total 7 100.0 200 100.0 203 100.0 

 

Figura 43. Asistencia por institución formadora 
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Puntualidad por institución formadora 

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluación del 

personal de enfermería del Hospital Cayetano Heredia, considerando la  

institución formadora, la puntualidad de enfermeras nos indica que:  

 

Los trabajadores de las escuelas de enfermería es muy impuntual 42.9% y 

puntual 57.1%.   

 

Los trabajadores los trabajadores de las universidades privadas es muy 

impuntual 49.0% y puntual 51.0%.  

 

Los trabajadores de las universidades públicas es muy impuntual 40.2% y 

puntual 59.8%. 
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Tabla 47. 

Puntualidad por institución formadora  

 

 Escuela de 
Enfermería 

Universidad 
Privada 

Universidad 
Pública 

 f % f % f % 
Muy 
Impuntual 

3 42.9 98 49.0 74 40,2 

Puntual 4 57.1 102 51.0 110 59,8 
Total 7 100.0 200 100.0 184 100,0 

 

 

Figura 44. Puntualidad por institución formadora 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

IV. DISCUSIÓN 
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Factor Planificación 

 

Según los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo 

específico, sobre la evaluación del nivel de planificación, dependiendo de su 

condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia, podemos afirmar lo 

siguiente: 

 

En el factor Planificación, el 47,56% del total de enfermeras, planifican con 

facilidad sus actividades, aprovechando satisfactoriamente los recursos 

asignados, de los cuales el personal CAS, destaca en 60,2% frente a un 42,8% 

del personal Nombrado. De los cuales un 48,8% representa a las mujeres y un 

37,5% a los hombres.  

 

Asimismo las enfermeras menores a 30 años destacan con un 66.7%, 

seguido con un 51,8% de enfermeras cuya edad fluctúa entre los 31 a 40 años. 

Muy cerca un 48,0%, representa a enfermeras comprendidos entre 41 a 50 años. 

Y finalmente los mayores a 50 años están representados por 40,3%.   

 

Las enfermeras que proceden de Universidades Privadas representan el 

52,9%, en cambio, los que proceden de Universidades Publicas, destacan con un 

41,8%, completando las que proceden de las Escuelas de Enfermería con un 

42,9%. 

 

Recapitulando podemos afirmar quienes mejor planifican con facilidad sus 

actividades esenciales a su profesión, elaborando, ejecutando y evaluando su 

trabajo, que representan un 47% del personal, son las enfermeras contratadas, 

mujeres, menores a 30 años, que provienen de Universidades Privadas. 

Aprovechan de manera satisfactoria los recursos asignados por el Hospital para 

sus actividades diarias, sin llegar alcanzar al inmediato nivel valorativo, un 

excelente nivel de planificación de sus actividades. Máximo provecho de los 

recursos, que representan el 11,22% del total de enfermeras. 
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De acuerdo con la definición conceptual, (Munch. 2011) menciona que “la 

planeación es la previsión de escenarios futuros y la determinación de los 

resultados que se pretenden obtener, con la finalidad de optimizar los recursos y 

definir las estrategias que se requieren para lograr el propósito de la organización 

con una mayor probabilidad de éxito”, según los resultados mencionados 

anteriormente, en este factor el personal de enfermeras sobresalen con 

notoriedad. 

 

Factor Responsabilidad 

 

Según los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo 

específico, sobre la evaluación del nivel de Responsabilidad, dependiendo de su 

condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia, podemos afirmar lo 

siguiente: 

 

En cuanto al factor Responsabilidad, el nivel valorativo, que destaca, “Muy 

responsable en las funciones encomendadas. Muestra compromiso, con 58,5% 

del total de trabajadores, correspondiendo en mayor porcentaje al personal CAS, 

(70,8%) frente a un 53,9% del personal Nombrado. Si analizamos estos 

resultados por sexo, podemos observar lo siguiente, un 59,4% representa a las 

mujeres frente a un 7,4% a los hombres. 

 

Tomando en cuenta la edad el nivel valorativo que destacan los 

trabajadores menores a 30 años con un 91,7%, seguido de trabajadores cuya 

edad fluctúa entre los 31 a 40 años, con un 66,2%, seguido por trabajadores 

comprendidos entre 41 a 50 años con un 59,2% y finalmente los mayores a 50 

años, con un 45,6%.   

 

Finalmente si analizamos por Institución de formación del trabajador, los 

que proceden de Universidades privadas están representados en un 61.2%, frente 

a un 56,9% de las instituciones públicas, seguido de Escuelas de Enfermería 

(28,60%). 
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Si contrastamos este factor, que califica el cumplimiento de plazos en la ejecución 

de los trabajos encomendados, comparado con la investigación que realizo Meza 

Escobar (2006), en la Interamerican Health Food Company, donde se pretendió 

conocer el grado de interiorización de valores que fomenta esta compañía. Los 

valores investigados fueron los siguientes: responsabilidad, espiritualidad, 

humildad, respeto, excelencia, integridad, obediencia, unidad, temperancia, 

compasión, productividad. El instrumento constó de 20 valores y se utilizó la 

prueba estadística t para muestras relacionadas y la prueba estadística ANOVA; 

en los resultados se encontró que los valores promedio de cómo se auto percibe 

el empleado obtuvo una media menor de 3.86 correspondiendo al valor 

temperancia y la media mayor fue de 4.60 al de responsabilidad. 

 

Factor Iniciativa 

 

Según los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo 

específico, sobre la evaluación del nivel de Responsabilidad, dependiendo de su 

condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia, podemos afirmar lo 

siguiente:  

 

El nivel valorativo, que destaca es; con frecuencia realiza aportes 

importantes para mejorar el trabajo, sugiriendo formas para actualizar los 

objetivos institucionales, con 61,0% del total de trabajadores, correspondiendo en 

mayor porcentaje al personal nombrado, con 54,2% y en el personal CAS con 

78,8%. Por sexo corresponde un 57,40% a los hombres y 74,10% a mujeres. 

 

Las enfermeras menores a 30 años, representan 91,7%, luego cuya 

edad fluctúan entre los 31 a 40 años, representa el 66,20%, Luego los 

comprendidos entre 41 a 50 años representan con un 59,2% y finalmente en los 

mayores a 50 años, representa el 45,6%.  

 

Finalmente 28,6%, proceden de Escuelas de Enfermería, de Universidades 

Privadas en un 61,2% y finalmente el 56,9% de Universidades Publicas. 
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Resumiendo encontramos quienes actúan en forma espontánea, sin necesidad de 

instrucciones y supervisión, generando nuevas soluciones ante problemas de 

trabajo con originalidad, que representan un 61% del personal, son las 

enfermeros contratados,  menores a 30 años, que provienen de Universidades 

Privadas. Sin embargo el 30,7% de enfermeras, alcanzan el nivel valorativo mas 

alto, es decir saben asignar tareas con instrucciones claras y precisas, evaluando 

continuamente avances y logros. 

 

Según (Frese y Fay, 2001), afirma que las personas con iniciativa están 

orientadas al logro de objetivos a largo plazo, pero también a las acciones que 

llevan a ello, son persistentes en orden a superar las barreras y hacen las cosas 

sin que se las pidan. En este sentido si analizamos casi el 90% del personal de 

enfermeras del Hospital Cayetano Heredia, comprende que con la predisposición 

para emprender acciones, crear oportunidades y mejorar resultados sin necesidad 

de un requerimiento externo que lo empuje, inspirados en la autorresponsabilidad 

y la autodirección, coadyuvaran a lograr los objetivos y metas que esta Institución 

espera. 

 

Factor Oportunidad 

 

Según los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo 

específico, sobre la evaluación del nivel de oportunidad, dependiendo de su 

condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia, podemos afirmar lo 

siguiente:  

 

El este nivel valorativo, el 84,9% personal de enfermeras, generalmente 

realiza buenos trabajos con un mínimo de error, las supervisiones son de rutina. 

El personal CAS representa un 86,7%, y los nombrados el 84,2%. Un 78,4% 

representa a las mujeres, frente a los hombres con un 96,3%. 

 

El 87,5% son trabajadores menores a 30 años, un 87,9% son trabajadores 

cuya edad fluctúa entre los 31 a 40 años, el 80,6% de trabajadores comprendidos 

entre 41 a 50 y finalmente 84,5% son mayores a 50 años. 
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El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermería, de Universidades Privadas un 

86,4% y finalmente el 82,7% de Universidades Publicas. 

 

Resumiendo encontramos quienes cumplen los plazos en la ejecución de 

los trabajos encomendados, del 84,9% del personal, destacan los enfermeros 

contratados, cuyas edades fluctúa entre los 31 a 40 años, que provienen de 

Universidades Privadas. Sin embargo solo el 9,0% de enfermeras, alcanzan el 

nivel valorativo más alto, es decir entregan sus trabajos en el plazo establecido, 

inclusive algunas veces antes de lo fijado. 

 

Celis Minguet (2003) señaló que todas las personas que conforman un grupo 

cooperativo, deben cumplir el trabajo que les corresponde, de manera que los 

logros de “equipo” no se detengan o se pospongan por el incumplimiento de 

alguna tarea. En este sentido el 94% de las enfermeras del hospital, cumplen los 

plazos en la ejecución de los trabajos encomendados. Comprendiendo la 

verdadera importancia como recurso humano del Hospital, se encuentra en 

su habilidad para responder favorablemente y con voluntad a los objetivos del 

desempeño y las oportunidades, y en estos esfuerzos obtener satisfacción, tanto 

por cumplir con el trabajo como por encontrarse en el ambiente del mismo. 

 

Factor Calidad de Trabajo 

 

Según los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo 

específico, sobre la evaluación del nivel de oportunidad, dependiendo de su 

condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia, podemos afirmar lo 

siguiente:  

 

El 80,0% del personal de enfermeros, generalmente realiza buenos 

trabajos con un mínimo de error, las supervisiones son de rutina. El personal CAS 

representa un 91,2%, mientras que el 75,8% del personal nombrado. El 79,4% 

son mujeres, frente a un 88,9% de hombres. 



154 
 

Un 91,7% son menores a 30 años, el 84,5% fluctúa entre los 31 a 40 años, luego 

están entre 41 a 50 años que representa un 79,6% y finalmente en los mayores a 

50 años, un 73,6%. 

 

El 85,7% proceden de Escuelas de Enfermería, el 84,5% de Universidades 

Privadas y finalmente el 75,1% de Universidades Publicas. 

 

Resumiendo encontramos quienes generalmente realiza buenos trabajos 

con un mínimo de error, las supervisiones son de rutina, Del 80,0% del personal 

de enfermera evaluadas, sobresalen los enfermeros contratados, menores a 30 

años, que provienen de Universidades Privadas. Sin embargo solo el 9,5% de 

enfermeras, alcanzan el nivel valorativo más alto, es decir realizan excelentes 

trabajos. Excepcionalmente comete errores.  

 

Villa y Caperán (2010) mencionaron que para que obtener calidad de un 

trabajo, debe realizarse por medio de la elaboración de un plan de acción que 

genere la conciliación entre las necesidades de la persona con las competencias 

organizacionales, los objetivos, la visión y cultura de la organización de la que son 

parte, de forma que incida en favor de la calidad de trabajo. De lo enunciado 

podemos afirmar para llegar alcanzar  calidad de trabajo, dentro de la Institución 

es un factor importante que genera satisfacción en los pacientes, empleados y 

directivos y provee herramientas prácticas para una gestión integral. En este 

factor sobresale en un porcentaje alto, que el personal viene realizando trabajos 

con mínimos errores. 

 

Factor Confiabilidad y discreción 

 

De acuerdo a los resultados descriptivos, analizados de este factor, dependiendo 

de su condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia,  podemos 

afirmar lo siguiente.  

 

El 68,8% del personal de enfermeras, sabe usar la información con fines 

discretos y constructivos con respecto a la Institución y a los compañeros. El 

http://www.emprendices.co/calidad-total-origen-evolucion-y-conceptos/
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personal CAS representa un 50,4%, mientras que el 75,8% del personal 

nombrado. El 71,3% son mujeres, frente a un 33,3% de hombre. 

 

Un 41,7% son menores a 30 años, el 56,1% fluctúa entre los 31 a 40 años, 

luego están entre 41 a 50 años que representa un 71,4% y finalmente en los 

mayores a 50 años, un 83,2%. 

 

El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermería, el 63,6% de 

Universidades Privadas y finalmente el 73,1% de Universidades Publicas. 

 

Resumiendo encontramos quienes sabe usar la información con fines discretos y 

constructivos con respecto a la Institución y a los compañeros. De los 68,8% del 

personal de enfermeras evaluadas, sobresalen los enfermeros nombrados, 

mayores a 50 años, que provienen de Escuelas de Enfermería. Es importante 

mencionar que este grupo alcanza el nivel valorativo más alto.  

 

Arendes (2010) mencionó que la confianza es un factor determinante para 

el establecimiento de relaciones signadas por la fortaleza y el vigor en el 

desempeño diario.  

 

(…) Una de las actitudes más inteligentes que puedes mantener en 

el trabajo es la discreción. Ser prudente supone guardar 

confidencialidad con la información de otras personas, con la tuya 

propia o tener cuidado de no lastimar a otros con comentarios que 

puedan ser hirientes. Ser prudente es estar en tu sitio con 

discreción. La prudencia está estrecha y directamente relacionada 

con la capacidad de valorar las consecuencias de nuestros actos y 

comentarios. (Ramírez, 2014) 

 

Podemos observar que en este factor el mayor porcentaje, concentra el 

más alto puntaje valorativo. Es una de las fortalezas del personal evaluado, 

guardar confidencialidad con la información de otras personas, permite trabajar en 

armonía y manteniendo buenas relaciones interpersonales. 
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Factor Relaciones Interpersonales 

 

De acuerdo a los resultados descriptivos, analizados de este factor, dependiendo 

de su condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia,  podemos 

afirmar lo siguiente.  

 

El 68,8% del personal de enfermeras, mantiene equilibrio emocional y 

buenos modales en todo momento. El personal CAS representa un 72,6%, 

mientras que el 64,6% del personal nombrado. El 65,8% son mujeres, frente a un 

81,5% de hombres. 

 

Un 66,7% son menores a 30 años, el 69,1% fluctúa entre los 31 a 40 años, 

luego están entre 41 a 50 años que representa un 67,3% y finalmente en los 

mayores a 50 años, un 64,4%. 

 

El 71,4% proceden de Escuelas de Enfermería, el 69,9% de Universidades 

Privadas y finalmente el 63,5% de Universidades Publicas. 

 

Resumiendo encontramos quienes mantienen equilibrio emocional y 

buenos modales en todo momento. De los 66,8% del personal de enfermeras 

evaluadas, sobresalen los enfermeros, contratados, entre 31 a 40 años, que 

provienen de Escuelas de Enfermería.  

 

Hernández (1996) señaló que aunque la calidad de las relaciones 

Interpersonales en sí, no basta para incrementar la productividad, pero si puede 

contribuir significativamente. Efectivamente la interrelación personal y adaptación 

al trabajo en equipo, se encuentra en un nivel aceptable, el equilibrio emocional y 

buenos modales en todo momento,  es una muestra del nivel de trabajo 

armonioso entre el personal en general.  

 

(…) En el ámbito laboral surgen muchas discrepancias, recelos, 

roces; unos verbales, en el contexto de una conversación entre 
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compañeros de trabajo; otros corporales, en la comunicación no 

verbal” (López Jerez, 2006). 

 

Las relaciones interpersonales constituyen un papel crítico en una 

empresa. Aunque la calidad de las relaciones interpersonales en sí no basta para 

incrementar la productividad, sí se pueden contribuir a mejorar el clima laboral. 

 

 

 

Cumplimiento de normas 

 

De acuerdo a los resultados descriptivos, analizados de este factor, dependiendo 

de su condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia, se puede afirmar 

lo siguiente.  

 

El 78,8% del personal de enfermeras, siempre cumple con las normas 

generales y específicas de la Institución. El personal CAS representa un 85,6%, 

mientras que el 76,6% del personal nombrado. El 78,8% son mujeres, frente a un 

81,5% de hombres. 

 

Un 79,2% son menores a 30 años, el 77,7% fluctúa entre los 31 a 40 años, 

luego están entre 41 a 50 años que representa un 74,5% y finalmente en los 

mayores a 50 años, un 82,6%. 

 

El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermería, el 78,2% de 

Universidades Privadas y finalmente el 63,5% de Universidades Publicas. 

Resumiendo encontramos quienes siempre cumplen con las normas 

generales y específicas de la Institución. De los 66,8% del personal de 

enfermeras evaluadas, sobresalen los enfermeros, contratados, entre 31 a 40 

años, que provienen de Escuelas de Enfermería.  

 

(…) Las normas sociales regulan el comportamiento de los 

integrantes de un determinado grupo social, clasificando estas 
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conductas en aceptables o no aceptables.  Además las normas 

pueden variar igualmente según el contexto o la situación en la que 

nos veamos envueltos. 

 En nuestra interacción con el mundo existen ciertas normas, instrucciones, 

reglas que debemos seguir para mantener el orden, la armonía y el 

funcionamiento de todas aquellas labores, en la institución el personal evaluado  

lo utiliza para el desempeño diario. Cabe indicar que, quienes siempre cumplen 

con las normas generales y específicas de la Institución, está considerado como  

el valor más alto, dentro de este factor. 

 

 Respecto a la evaluación de asistencia y puntualidad, con la información 

proporcionada por la Oficina de Administración de Recursos Humanos. Se 

elaboraron los cuadros estadísticos, que contrastados por su condición laboral, 

observamos lo siguiente: 

 

 En cuanto a la asistencia, el 74,9% del personal de enfermeras, se califica 

como buena, seguido de un 17,8% con una calificación mala, completando unos 

7,3% considerados como de asistencia regular. De estas calificaciones, la Buena, 

muestra su valor más alto, tanto en el personal CAS, con un 59,3%, mientras que 

el total del personal nombrado, representa un 80,0% también calificado como de 

Buena Asistencia. 

 

 Si consideramos la puntualidad por condición laboral, el 44,9% tiene la 

calificación de muy impuntual, mientras que un 55,1% son considerados como 

Puntuales. Si comparamos al personal CAS, con el nombrado. El valor más alto, 

con 53,1% es calificado como muy impuntual a los primeros, contrariamente la 

calificación más alta, el 58,2% del personal nombrado es calificado como puntual. 

 

 Contrastados por sexo, observamos lo siguiente: El 74,9% del personal de 

mujeres, se califica como buena, seguido de un 17,2% con una calificación mala, 

completando unos 7,8% considerados como de asistencia regular. Mientras que 

en el personal de hombres, se califica como buena con 74,1%, seguido de un 

http://www.inspirulina.com/que-facil-es-ser-un-buen-ciudadano.html
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25,9% con una calificación mala, no encontrándose ninguno como de asistencia 

regular. 

 

 Si consideramos la puntualidad por sexo, el 44,4% de las enfermeras tiene 

la calificación de muy impuntual, mientras que un 55,6% son considerados como 

puntuales. Mientras que en los hombres, el valor más alto, con 74,1% es 

calificado como muy impuntual, completando un 25,9% del personal nombrado es 

calificado como puntual. 

 

Contrastados por la edad, observamos en lo respecta a la Asistencia lo siguiente; 

destaca en trabajadores menores a 30 años, en un 79,2% de asistencia buena, 

En los trabajadores cuya edad fluctúa entre los 31 a 40 años, destaca también la 

calificación de buena, que representan el 74,8% de este grupo. Los trabajadores 

comprendidos entre 41 a 50 años representan un 70,4% también de calificación 

Buena, así como los mayores a 50 años, un 82,6%, tienen el mismo nivel de 

calificación.  En cuanto a la puntualidad, observamos que los trabajadores 

menores a 30 años, en un 50,0% son calificados como muy impuntuales. En los 

trabajadores cuya edad fluctúa entre los 31 a 40 años, destaca también la 

calificación de muy impuntual, que representan el 52,5% de este grupo, Los 

trabajadores comprendidos entre 41 a 50 años representan con un 66,3% tienen 

de calificación más alta como puntuales, así como los mayores a 50 años, un 

55,7%, tienen el mismo nivel de calificación puntual. 

 

 Contrastados por institución de formación, en la puntualidad se observa lo 

siguiente: los que proceden de Escuelas de Enfermería, el 57,1% del personal es 

considerado puntual, contra el 42,9% como muy impuntual. Se observa la misma 

calificación a los que procedentes de Universidades Privadas es decir 

representados un 51,0% como puntual frente a un 49,0% muy impuntual y 

finalmente el 59,8% del personal que procede de la Universidades Publicas, 

también se observa un 59,8% como puntual frente a un 40,2% como muy 

impuntual. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

V. Conclusiones 
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Se llegó a las siguientes conclusiones: 

 

Primero.    Por medio de los resultados obtenidos a través de la evaluación del 

desempeño y conducta laboral se logró identificar qué factores inciden 

directamente en el cumplimiento de funciones y responsabilidades de 

las enfermeras profesionales del Hospital Cayetano Heredia, 

considerando que cada factor contiene cinco (5) niveles valorativos, 

calificados objetivamente por cada evaluador, quienes señalaron en el 

momento de la calificación, el que más se adecua al desempeño y 

conducta laboral del evaluado. 

 

Segundo.  Luego de realizar  la evaluación del desempeño y conducta laboral, se 

pudo medir el nivel de desempeño en el factor planificación, 

encontrándose. Un 47,50% de las enfermeras evaluadas  del Hospital 

Cayetano Heredia, planifica con facilidad las actividades. 

Aprovechando satisfactoriamente los recursos y son los enfermeras, 

del régimen laboral CAS (Contratadas), considerando por edad 

aquellos  menores  a 30 años, que provienen de Universidades 

Privadas.     

 

Tercero.  Luego de realizar  la evaluación del desempeño y conducta laboral, se 

pudo medir el nivel de desempeño en el factor responsabilidad, del 

58,50% de las enfermeras evaluadas  del Hospital Cayetano Heredia, 

destacan los enfermeros, del régimen laboral CAS (Contratadas), 

cuyas edades son menores a 30 años, que provienen de 

Universidades Privadas,  generalmente realiza buenos trabajos con 

un mínimo de error, las supervisiones son de rutina. 

 

Cuarto.     Luego de realizar  la evaluación del desempeño y conducta laboral, se 

pudo medir el nivel de desempeño en el factor iniciativa, Del 61,00% 

de las enfermeras evaluadas  del Hospital Cayetano Heredia, 

destacan los enfermeros, contratados del régimen laboral CAS, 

menores  a 30 años, que provienen de Universidades Privadas, que 



162 
 

con frecuencia realizan aportes importantes para mejorar el trabajo, 

sugiriendo formas para actualizar los objetivos institucionales. 

Quinto.     Luego de realizar  la evaluación del desempeño y conducta laboral, se 

pudo medir el nivel de desempeño en el factor oportunidad, Del 

84,90% de las enfermeras evaluadas  del Hospital Cayetano Heredia, 

destacan los enfermeros, contratados del régimen laboral CAS, cuya edad 

fluctúa entre 31 a 40 años, que provienen de Escuelas de Enfermería, 

cumplen con los plazos en la ejecución de los trabajos en la fecha 

solicitadas.   

 

Sexto.      Luego de realizar  la evaluación del desempeño y conducta laboral, se 

pudo medir el nivel de desempeño en el factor calidad de trabajo. Del 

80,00% de las enfermeras evaluadas  del Hospital Cayetano Heredia, 

Generalmente realiza buenos trabajos con un mínimo de error, las 

supervisiones son de rutina, y son los enfermeros, contratados del 

régimen laboral CAS, menores a 30 años, que provienen de Escuelas 

de Enfermería. 

 

Séptimo.  Luego de realizar  la evaluación del desempeño y conducta laboral, se 

pudo medir el nivel de desempeño en el factor Confiabilidad y 

discreción. Del 68,80% de las enfermeras evaluadas  del Hospital 

Cayetano Heredia, sabe usar la información con fines discretos y 

constructivos con respecto a la Institución y a los compañeros, 

destacan las enfermeras, del régimen laboral nombradas, mayores a 

50 años, que provienen de Escuelas de Enfermería.   

 

Octavo.    Luego de realizar  la evaluación del desempeño y conducta laboral, se 

pudo medir el nivel de desempeño en el factor relaciones 

interpersonales, Del 66,80% de las enfermeras evaluadas  del 

Hospital Cayetano Heredia, Mantiene equilibrio emocional y buenos 

modales en todo momento, y son las enfermeras, contratadas del 
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régimen laboral CAS, cuya edad fluctúa entre 31 a 40 años, que 

provienen de Escuelas de Enfermería.     

 

Noveno.    Luego de realizar  la evaluación del desempeño y conducta laboral, se 

pudo medir el nivel de desempeño en el factor cumplimiento de 

normas, Del 78,00% de las enfermeras evaluadas  del Hospital 

Cayetano Heredia, que siempre cumple con las normas generales y 

específicas de la institución y son los enfermeras, contratadas del 

régimen laboral CAS, mayores a 50 años, que provienen de Escuelas 

de Enfermería.   

 

Decimo.     Luego de realizar  la evaluación del desempeño y conducta laboral, se 

pudo medir el nivel de desempeño en las variables asistencia, 

puntualidad y capacitación en el personal profesional de enfermeras 

del Hospital Cayetano Heredia, se observó lo siguiente: 

 En el factor Asistencia obtuvieron una calificación buena un 74,9% de 

los trabajadores, seguido de un 17,8% con calificación mala, 

finalmente un 7,3% califica una regular asistencia. El personal 

nombrado representa el 80,8% frente a un 59,3% del personal 

contratado. Asimismo las enfermeras y enfermeros califican como de 

asistencia buena, con valores porcentuales iguales. Igualmente el 

personal de enfermeras con más de 50 años destaca con calificación 

buena, mientras que los trabajadores menores de 30 años, 

representan un 33,3% con calificación mala. 

 

Undécimo. En el factor puntualidad del total de enfermeras, un 55,1% son 

considerados como puntuales, frente a un 44,9% muy impuntual. 

Destacan como puntuales el personal nombrado con un 58,2% frente 

a 46,9% del personal contratado. Sin embargo el valor más alto de 

calificación muy impuntual se observa en el personal contratado con 

53,1% frente a un 41,8% del personal nombrado. Se Observa notable 

diferencia entre las enfermeras que representan el 55,6% frente a un 

25,9% de los enfermeros en la calificación de Puntuales. El personal 
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comprendido entre 41 a 50 años representa el mayor porcentaje como 

puntuales, frente al personal comprendido entre 31 a 40 años 

calificados como muy impuntuales. 

 

Duodécimo. En el factor capacitación, no se menciona resultados, en vista de que 

a este factor se le asignó una calificación promedio de igual valor a 

todo el personal de enfermeras, considerados en la presente 

investigación. 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

VII. Recomendaciones 
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El presente estudio lleva a las siguientes recomendaciones: 

 

Primero.    De los factores valorativos evaluados en el desempeño y conducta 

laboral del personal de enfermeras del hospital Cayetano Heredia, 

considerando aquellos del más alto valor de calificación de la escala 

valorativa en todos los factores, observamos que el factor 

cumplimento de las normas, sobresale notablemente, junto a las 

relaciones interpersonales e iniciativa, por encima del 30%. Sin 

embargo en los factores planificación, oportunidad, mantienen 

promedio entre 10%. Así como en la calidad de trabajo, confiabilidad y 

discreción. Por lo tanto se recomienda direccionar los esfuerzos en 

realizar charlas de inducción, para mejorar la incidencia de aciertos y 

errores, consistencia, precisión y orden en la presentación del trabajo 

encomendado, para mejorar la calidad del trabajo, asimismo incidir en 

el cumplimiento de plazos en la ejecución de los trabajos 

encomendados, para mejorar la oportunidad. 

 

Segundo. Asimismo generar grupos de trabajo, para mejorar la capacidad para 

ejecutar y evaluar el trabajo propio y del personal a su cargo, con la 

finalidad de mejorar la habilidad para racionalizar los recursos 

asignados. De esta manera mejorar el factor planificación, en 

trabajadores menores a 40 años. 

  

Tercero.   Ejecutar programas de inducción para incidir en el compromiso para 

cumplir de manera oportuna y adecuada en las funciones 

encomendadas, especialmente en el personal nombrado, en 

enfermeras cuya edad fluctúa entre 30 a 40 años, especialmente en 

personal que proviene de instituciones públicas. 

 

Cuarto.    En lo que se refiere al factor asistencia, promover charlas de inducción 

dirigidos preferentemente al grupo de enfermeras menores a 30 años, 

quienes conforman una considerable cantidad del personal con 

calificación mala. Gestionar en la Oficina de Administración de Recursos 
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Humanos, información sobre la asistencia, disgregando si los motivos se 

generan por las faltas injustificadas o por los permisos por asuntos 

personales que tengan las enfermeras. 

 

Quinto.    Finalmente, la Oficina de Administración de Recursos Humanos, deberá 

dirigir charlas permanentes para corregir el número de tardanzas, en que 

incurre el personal de enfermeras, menores a 40 años, especialmente en 

el personal cuya condición laboral, es contratado. 
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3. RESUMEN 

La presente investigación analiza y describe el nivel del desempeño y conducta 

laboral del personal profesional de enfermeras del Hospital Cayetano Heredia 

2017. 

 

La muestra conformada por 410 enfermeras, entre nombrados y 

contratados, son evaluados semestralmente, mediante el “Formato de Evaluación 

del desempeño y Conducta laboral”, que forma parte de la Directiva Administrativa 

Nro. 142. MINSA/OGGRH-V.0 “Normas y Procedimientos para el proceso de 

Evaluación del Desempeño y Conducta Laboral”, aprobado por Resolución 

Ministerial Nro. 626-2008/MINSA, aplicativo sistematizado del Hospital Cayetano 

Heredia, contrastando los criterios de evaluación y de valoración del respectivo 

puntaje. Los instrumentos utilizados, son documentos oficiales de la Oficina de 

Administración de Recursos Humanos del Hospital. 

 

Luego de haber realizado la recopilación, análisis e interpretación de los 

documentos de la Evaluación del Desempeño y Conducta Laboral de las 

enfermeras y enfermeros del Hospital Cayetano Heredia en el año 2017-I, 

considerando los resultados de la calificación en relación a la escala valorativa de 

los factores evaluados, observamos que, el factor Oportunidad, sobresale 

notablemente con 84,9%, seguido de Calidad de Trabajo con un 80,0% ambos en 

el promedio superior. Mantienen un promedio inferior en 40,0% y 30.2%   los 

factores planificación y responsabilidad respectivamente. 

 
 



 
 

4. PALABRAS CLAVE 
Desempeño laboral, conducta laboral, hospital.  

 

5. ABSTRACT 
The present research analyzes and describes the level of performance and work 

behavior of the professional staff of nurses of Hospital Cayetano Heredia 2017. 

 

The sample consisting of 410 nurses, trained and contracted, are evaluated 

every six months, by the Performance Evaluation and Labor Conduct Format, 

which forms part of the Administrative Directive No. 142. MINSA / OGGRH-V.0 

"Rules and Procedures for the Process of Performance Evaluation and Labor 

Conduct ", approved by Ministerial Resolution No. 626-2008 / MINSA, 

systematized application of the Hospital Cayetano Heredia, contrasting the 

evaluation and assessment criteria of the respective score. The instruments used 

are official documents of the Office of Human Resources Management of the 

Hospital. 

 

After having carried out the compilation, analysis and interpretation of the 

documents of the Evaluation of Performance and Labor Conduct of the nurses of 

the Hospital Cayetano Heredia in the year 2017-I, considering the results of the 

qualification in relation to the assessment scale of The factors evaluated, we 

observe that, the Oportunidad factor, stands out remarkably with 84.9%, followed 

by Quality of Work with 80.0% both in the superior average. The planning and 

responsibility factors maintain a lower average in 40.0% and 30.2%. 

 

6. KEYWORDS 

Work performance, work behavior, hospital. 

  

7. INTRODUCCIÓN 

El tema del estudio es Evaluación del desempeño y conducta laboral en 

enfermeras del hospital Cayetano Heredia 2017.; la presente investigación 

adquirió importancia al ser un estudio de tipo básico que permitió que se tome en 

consideración los hallazgos encontrados en la realidad problemática, porque se 



 
 

describe tal y como se observa, de esta manera el estudio servirá para que otras 

investigaciones aplicadas puedan resolver el problema en lo que respecta los del 

desempeño y conducta laboral en enfermeras, a través de mejoras en el hospital 

Cayetano Heredia. La teoría que sustenta mis variables es la teoría de sistemas. 

Tuvo como problema general ¿Cuál es el nivel del desempeño y conducta 

laboral en las enfermeras del hospital Cayetano Heredia 2017?, cuyo objetivo 

general fue evaluar el nivel de desempeño y conducta laboral en las enfermeras 

del Hospital Cayetano Heredia 2017. 

El presente estudio será motivo de prevención, porque ayudará resolver los 

problemas que a han venido y aquejan al hospital Cayetano Heredia, la Oficina 

Ejecutiva de Gestión de Recursos Humanos tiene como corresponde la 

evaluación del desempeño laboral del personal en general de la institución, 

para esta importante actividad, utiliza un instrumento para comprobar y valorar 

el grado de cumplimiento de los objetivos institucionales de manera individual a 

cada servidor, con el objetivo de adoptar medidas que ayuden a mejorar su 

desempeño e identificar indicadores de evaluación de factores como: 

Planificación, responsabilidad, iniciativa, oportunidad, calidad de trabajo, 

confiabilidad y discreción, relaciones interpersonales, cumplimiento de metas. 

 

8. METODOLOGÍA 

Esta investigación es de enfoque cuantitativo, tipo sustantivo, utilizando un 

diseño no experimental, descriptivo simple y transversal. La población está 

constituida por una población censal de 410 enfermeras nombradas y 

contratadas que laboran en el hospital Cayetano Heredia. Se recogió 

información durante el primer semestre del año 2017, que se desarrolló al aplicar 

el instrumento, utilizando en ambos la escala de Likert. 

 

9. RESULTADOS 

Según los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo 

específico, sobre la evaluación del nivel de planificación, dependiendo de su 

condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia, podemos afirmar lo 

siguiente: 

 



 
 

En el factor Planificación, el 47,56% del total de enfermeras, planifican con 

facilidad sus actividades, aprovechando satisfactoriamente los recursos 

asignados, de los cuales el personal CAS, destaca en 60,2% frente a un 42,8% 

del personal Nombrado. De los cuales un 48,8% representa a las mujeres y un 

37,5% a los hombres.  

 

 Asimismo, las enfermeras menores a 30 años destacan con un 66.7%, 

seguido con un 51,8% de enfermeras cuya edad fluctúa entre los 31 a 40 años. 

Muy cerca un 48,0%, representa a enfermeras comprendidos entre 41 a 50 

años. Y finalmente los mayores a 50 años están representados por 40,3%.   

 

 Las enfermeras que proceden de Universidades Privadas representan el 

52,9%, en cambio, los que proceden de Universidades Publicas, destacan con 

un 41,8%, completando las que proceden de las Escuelas de Enfermería con un 

42,9%. 

 

En cuanto al factor Responsabilidad, el nivel valorativo, que destaca, “Muy 

responsable en las funciones encomendadas. Muestra compromiso, con 58,5% 

del total de trabajadores, correspondiendo en mayor porcentaje al personal CAS, 

(70,8%) frente a un 53,9% del personal Nombrado. Si analizamos estos 

resultados por sexo, podemos observar lo siguiente, un 59,4% representa a las 

mujeres frente a un 7,4% a los hombres. 

 

Tomando en cuenta la edad el nivel valorativo que destacan los 

trabajadores menores a 30 años con un 91,7%, seguido de trabajadores cuya 

edad fluctúa entre los 31 a 40 años, con un 66,2%, seguido por trabajadores 

comprendidos entre 41 a 50 años con un 59,2% y finalmente los mayores a 50 

años, con un 45,6%.   

 

Finalmente, si analizamos por Institución de formación del trabajador, los 

que proceden de Universidades privadas están representados en un 61.2%, 

frente a un 56,9% de las instituciones públicas, seguido de Escuelas de 

Enfermería (28,60%). 



 
 

 

En cuanto al factor iniciativa, el nivel valorativo, que destaca es; con frecuencia 

realiza aportes importantes para mejorar el trabajo, sugiriendo formas para 

actualizar los objetivos institucionales, con 61,0% del total de trabajadores, 

correspondiendo en mayor porcentaje al personal nombrado, con 54,2% y en el 

personal CAS con 78,8%. Por sexo corresponde un 57,40% a los hombres y 

74,10% a mujeres. 

 

Las enfermeras menores a 30 años, representan 91,7%, luego cuya edad 

fluctúan entre los 31 a 40 años, representa el 66,20%, Luego los comprendidos 

entre 41 a 50 años representan con un 59,2% y finalmente en los mayores a 50 

años, representa el 45,6%.  

 

Finalmente 28,6%, proceden de Escuelas de Enfermería, de 

Universidades Privadas en un 61,2% y finalmente el 56,9% de Universidades 

Publicas. 

 

 Resumiendo, encontramos quienes actúan en forma espontánea, sin 

necesidad de instrucciones y supervisión, generando nuevas soluciones ante 

problemas de trabajo con originalidad, que representan un 61% del personal, 

son las enfermeras contratadas, menores a 30 años, que provienen de 

Universidades Privadas. Sin embargo, el 30,7% de enfermeras, alcanzan el nivel 

valorativo más alto, es decir saben asignar tareas con instrucciones claras y 

precisas, evaluando continuamente avances y logros. 

 

En cuanto al factor oportunidad, este nivel valorativo, el 84,9% personal 

de enfermeras, generalmente realiza buenos trabajos con un mínimo de error, 

las supervisiones son de rutina. El personal CAS representa un 86,7%, y los 

nombrados el 84,2%. Un 78,4% representa a las mujeres, frente a los hombres 

con un 96,3%. 

 



 
 

El 87,5% son trabajadores menores a 30 años, un 87,9% son trabajadores cuya 

edad fluctúa entre los 31 a 40 años, el 80,6% de trabajadores comprendidos 

entre 41 a 50 y finalmente 84,5% son mayores a 50 años. 

 

 El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermería, de Universidades 

Privadas un 86,4% y finalmente el 82,7% de Universidades Publicas. 

 

 Resumiendo, encontramos quienes cumplen los plazos en la ejecución de 

los trabajos encomendados, del 84,9% del personal, destacan los enfermeros 

contratados, cuyas edades fluctúa entre los 31 a 40 años, que provienen de 

Universidades Privadas. Sin embargo, solo el 9,0% de enfermeras, alcanzan el 

nivel valorativo más alto, es decir entregan sus trabajos en el plazo establecido, 

inclusive algunas veces antes de lo fijado. 

 

En cuanto al factor calidad de trabajo, el 80,0% del personal de 

enfermeros, generalmente realiza buenos trabajos con un mínimo de error, las 

supervisiones son de rutina. El personal CAS representa un 91,2%, mientras que 

el 75,8% del personal nombrado. El 79,4% son mujeres, frente a un 88,9% de 

hombres. 

 

 Un 91,7% son menores a 30 años, el 84,5% fluctúa entre los 31 a 40 

años, luego están entre 41 a 50 años que representa un 79,6% y finalmente en 

los mayores a 50 años, un 73,6%. 

 

El 85,7% proceden de Escuelas de Enfermería, el 84,5% de 

Universidades Privadas y finalmente el 75,1% de Universidades Publicas. 

 

Resumiendo, encontramos quienes generalmente realiza buenos trabajos 

con un mínimo de error, las supervisiones son de rutina, Del 80,0% del personal 

de enfermera evaluadas, sobresalen los enfermeros contratados, menores a 30 

años, que provienen de Universidades Privadas. Sin embargo, solo el 9,5% de 

enfermeras, alcanzan el nivel valorativo más alto, es decir realizan excelentes 

trabajos. Excepcionalmente comete errores.  



 
 

 

En cuanto al factor confiabilidad y discreción, El 68,8% del personal de 

enfermeras, sabe usar la información con fines discretos y constructivos con 

respecto a la Institución y a los compañeros. El personal CAS representa un 

50,4%, mientras que el 75,8% del personal nombrado. El 71,3% son mujeres, 

frente a un 33,3% de hombre. 

 

 Un 41,7% son menores a 30 años, el 56,1% fluctúa entre los 31 a 40 

años, luego están entre 41 a 50 años que representa un 71,4% y finalmente en 

los mayores a 50 años, un 83,2%. 

 

El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermería, el 63,6% de 

Universidades Privadas y finalmente el 73,1% de Universidades Publicas. 

 

 Resumiendo, encontramos quienes sabe usar la información con fines 

discretos y constructivos con respecto a la Institución y a los compañeros. De los 

68,8% del personal de enfermeras evaluadas, sobresalen los enfermeros 

nombrados, mayores a 50 años, que provienen de Escuelas de Enfermería. Es 

importante mencionar que este grupo alcanza el nivel valorativo más alto.  

 

En cuanto al factor relaciones interpersonales, el 68,8% del personal de 

enfermeras, mantiene equilibrio emocional y buenos modales en todo momento. 

El personal CAS representa un 72,6%, mientras que el 64,6% del personal 

nombrado. El 65,8% son mujeres, frente a un 81,5% de hombres. 

 

Un 66,7% son menores a 30 años, el 69,1% fluctúa entre los 31 a 40 

años, luego están entre 41 a 50 años que representa un 67,3% y finalmente en 

los mayores a 50 años, un 64,4%. 

 

El 71,4% proceden de Escuelas de Enfermería, el 69,9% de 

Universidades Privadas y finalmente el 63,5% de Universidades Publicas. 

 



 
 

Resumiendo, encontramos quienes mantienen equilibrio emocional y buenos 

modales en todo momento. De los 66,8% del personal de enfermeras evaluadas, 

sobresalen los enfermeros, contratados, entre 31 a 40 años, que provienen de 

Escuelas de Enfermería.  

 

En cuanto al cumplimiento de normas, el 78,8% del personal de 

enfermeras, siempre cumple con las normas generales y específicas de la 

Institución. El personal CAS representa un 85,6%, mientras que el 76,6% del 

personal nombrado. El 78,8% son mujeres, frente a un 81,5% de hombres. 

 

Un 79,2% son menores a 30 años, el 77,7% fluctúa entre los 31 a 40 

años, luego están entre 41 a 50 años que representa un 74,5% y finalmente en 

los mayores a 50 años, un 82,6%. 

 

El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermería, el 78,2% de 

Universidades Privadas y finalmente el 63,5% de Universidades Publicas. 

 

Resumiendo, encontramos quienes siempre cumplen con las normas 

generales y específicas de la Institución. De los 66,8% del personal de 

enfermeras evaluadas, sobresalen los enfermeros, contratados, entre 31 a 40 

años, que provienen de Escuelas de Enfermería.  

 

10. DISCUSIÓN 

Factor Planificación 

Según los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo 

específico, sobre la evaluación del nivel de planificación, dependiendo de su 

condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia, podemos afirmar lo 

siguiente: 

 

En el factor Planificación, el 47,56% del total de enfermeras, planifican 

con facilidad sus actividades, aprovechando satisfactoriamente los recursos 

asignados, de los cuales el personal CAS, destaca en 60,2% frente a un 42,8% 



 
 

del personal Nombrado. De los cuales un 48,8% representa a las mujeres y un 

37,5% a los hombres.  

 

Asimismo, las enfermeras menores a 30 años destacan con un 66.7%, 

seguido con un 51,8% de enfermeras cuya edad fluctúa entre los 31 a 40 años. 

Muy cerca un 48,0%, representa a enfermeras comprendidos entre 41 a 50 

años. Y finalmente los mayores a 50 años están representados por 40,3%.   

 

 Las enfermeras que proceden de Universidades Privadas representan el 

52,9%, en cambio, los que proceden de Universidades Publicas, destacan con 

un 41,8%, completando las que proceden de las Escuelas de Enfermería con un 

42,9%. 

 

 Recapitulando podemos afirmar quienes mejor planifican con facilidad sus 

actividades esenciales a su profesión, elaborando, ejecutando y evaluando su 

trabajo, que representan un 47% del personal, son las enfermeras contratadas, 

mujeres, menores a 30 años, que provienen de Universidades Privadas. 

Aprovechan de manera satisfactoria los recursos asignados por el Hospital para 

sus actividades diarias, sin llegar alcanzar al inmediato nivel valorativo, un 

excelente nivel de planificación de sus actividades. Máximo provecho de los 

recursos, que representan el 11,22% del total de enfermeras. 

 

De acuerdo con la definición conceptual, (Munch. 2011) menciona que “la 

planeación es la previsión de escenarios futuros y la determinación de los 

resultados que se pretenden obtener, con la finalidad de optimizar los recursos y 

definir las estrategias que se requieren para lograr el propósito de la 

organización con una mayor probabilidad de éxito”, según los resultados 

mencionados anteriormente, en este factor el personal de enfermeras sobresale 

con notoriedad. 

 

Factor Responsabilidad 

Según los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo 

específico, sobre la evaluación del nivel de Responsabilidad, dependiendo de su 



 
 

condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia, podemos afirmar lo 

siguiente: 

 

En cuanto al factor Responsabilidad, el nivel valorativo, que destaca, “Muy 

responsable en las funciones encomendadas. Muestra compromiso, con 58,5% 

del total de trabajadores, correspondiendo en mayor porcentaje al personal CAS, 

(70,8%) frente a un 53,9% del personal Nombrado. Si analizamos estos 

resultados por sexo, podemos observar lo siguiente, un 59,4% representa a las 

mujeres frente a un 7,4% a los hombres. 

 

 Tomando en cuenta la edad el nivel valorativo que destacan los 

trabajadores menores a 30 años con un 91,7%, seguido de trabajadores cuya 

edad fluctúa entre los 31 a 40 años, con un 66,2%, seguido por trabajadores 

comprendidos entre 41 a 50 años con un 59,2% y finalmente los mayores a 50 

años, con un 45,6%.   

 

Finalmente, si analizamos por Institución de formación del trabajador, los 

que proceden de Universidades privadas están representados en un 61.2%, 

frente a un 56,9% de las instituciones públicas, seguido de Escuelas de 

Enfermería (28,60%). 

 

 Si contrastamos este factor, que califica el cumplimiento de plazos en la 

ejecución de los trabajos encomendados, comparado con la investigación que 

realizo Meza Escobar (2006), en la Interamerican Health Food Company, donde 

se pretendió conocer el grado de interiorización de valores que fomenta esta 

compañía. Los valores investigados fueron los siguientes: responsabilidad, 

espiritualidad, humildad, respeto, excelencia, integridad, obediencia, unidad, 

temperancia, compasión, productividad. El instrumento constó de 20 valores y se 

utilizó la prueba estadística t para muestras relacionadas y la prueba estadística 

ANOVA; en los resultados se encontró que los valores promedio de cómo se 

auto percibe el empleado obtuvo una media menor de 3.86 correspondiendo al 

valor temperancia y la media mayor fue de 4.60 al de responsabilidad. 

 



 
 

Factor Iniciativa 

 

Según los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo 

específico, sobre la evaluación del nivel de iniciativa, dependiendo de su 

condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia, podemos afirmar lo 

siguiente:  

 

El nivel valorativo, que destaca es; con frecuencia realiza aportes 

importantes para mejorar el trabajo, sugiriendo formas para actualizar los 

objetivos institucionales, con 61,0% del total de trabajadores, correspondiendo 

en mayor porcentaje al personal nombrado, con 54,2% y en el personal CAS con 

78,8%. Por sexo corresponde un 57,40% a los hombres y 74,10% a mujeres. 

 

 Las enfermeras menores a 30 años, representan 91,7%, luego cuya edad 

fluctúan entre los 31 a 40 años, representa el 66,20%, Luego los comprendidos 

entre 41 a 50 años representan con un 59,2% y finalmente en los mayores a 50 

años, representa el 45,6%.  

 

Finalmente 28,6%, proceden de Escuelas de Enfermería, de 

Universidades Privadas en un 61,2% y finalmente el 56,9% de Universidades 

Publicas. 

Resumiendo, encontramos quienes actúan en forma espontánea, sin necesidad 

de instrucciones y supervisión, generando nuevas soluciones ante problemas de 

trabajo con originalidad, que representan un 61% del personal, son las 

enfermeras contratadas, menores a 30 años, que provienen de Universidades 

Privadas. Sin embargo, el 30,7% de enfermeras, alcanzan el nivel valorativo más 

alto, es decir saben asignar tareas con instrucciones claras y precisas, 

evaluando continuamente avances y logros. 

 

 Frese y Fay (2001) afirmaron que las personas con iniciativa están 

orientadas al logro de objetivos a largo plazo, pero también a las acciones que 

llevan a ello, son persistentes en orden a superar las barreras y hacen las cosas 

sin que se las pidan. En este sentido si analizamos casi el 90% del personal de 



 
 

enfermeras del Hospital Cayetano Heredia, comprende que con la predisposición 

para emprender acciones, crear oportunidades y mejorar resultados sin 

necesidad de un requerimiento externo que lo empuje, inspirados en la 

autorresponsabilidad y la autodirección, coadyuvaran a lograr los objetivos y 

metas que esta Institución espera. 

 

Factor Oportunidad 

 

Según los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo 

específico, sobre la evaluación del nivel de oportunidad, dependiendo de su 

condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia, podemos afirmar lo 

siguiente:  

 

 El este nivel valorativo, el 84,9% personal de enfermeras, generalmente 

realiza buenos trabajos con un mínimo de error, las supervisiones son de rutina. 

El personal CAS representa un 86,7%, y los nombrados el 84,2%. Un 78,4% 

representa a las mujeres, frente a los hombres con un 96,3%. 

 

 El 87,5% son trabajadores menores a 30 años, un 87,9% son 

trabajadores cuya edad fluctúa entre los 31 a 40 años, el 80,6% de trabajadores 

comprendidos entre 41 a 50 y finalmente 84,5% son mayores a 50 años. 

 

 El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermería, de Universidades 

Privadas un 86,4% y finalmente el 82,7% de Universidades Publicas. 

 

Resumiendo, encontramos quienes cumplen los plazos en la ejecución de 

los trabajos encomendados, del 84,9% del personal, destacan los enfermeros 

contratados, cuyas edades fluctúa entre los 31 a 40 años, que provienen de 

Universidades Privadas. Sin embargo, solo el 9,0% de enfermeras, alcanzan el 

nivel valorativo más alto, es decir entregan sus trabajos en el plazo establecido, 

inclusive algunas veces antes de lo fijado. 

 



 
 

Celis Minguet (2003) señaló que todas las personas que conforman un grupo 

cooperativo, deben cumplir el trabajo que les corresponde, de manera que los 

logros de “equipo” no se detengan o se pospongan por el incumplimiento de 

alguna tarea. En este sentido el 94% de las enfermeras del hospital, cumplen los 

plazos en la ejecución de los trabajos encomendados. Comprendiendo la 

verdadera importancia como recurso humano del Hospital, se encuentra en 

su habilidad para responder favorablemente y con voluntad a los objetivos del 

desempeño y las oportunidades, y en estos esfuerzos obtener satisfacción, tanto 

por cumplir con el trabajo como por encontrarse en el ambiente del mismo. 

 

Factor Calidad de Trabajo 

Según los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo 

específico, sobre la evaluación del nivel de oportunidad, dependiendo de su 

condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia, podemos afirmar lo 

siguiente:  

 

 El 80,0% del personal de enfermeros, generalmente realiza buenos 

trabajos con un mínimo de error, las supervisiones son de rutina. El personal 

CAS representa un 91,2%, mientras que el 75,8% del personal nombrado. El 

79,4% son mujeres, frente a un 88,9% de hombres. 

 

 Un 91,7% son menores a 30 años, el 84,5% fluctúa entre los 31 a 40 

años, luego están entre 41 a 50 años que representa un 79,6% y finalmente en 

los mayores a 50 años, un 73,6%. 

 

El 85,7% proceden de Escuelas de Enfermería, el 84,5% de 

Universidades Privadas y finalmente el 75,1% de Universidades Publicas. 

 

Resumiendo, encontramos quienes generalmente realiza buenos trabajos 

con un mínimo de error, las supervisiones son de rutina, Del 80,0% del personal 

de enfermera evaluadas, sobresalen los enfermeros contratados, menores a 30 

años, que provienen de Universidades Privadas. Sin embargo, solo el 9,5% de 



 
 

enfermeras, alcanzan el nivel valorativo más alto, es decir realizan excelentes 

trabajos. Excepcionalmente comete errores.  

 

Villa y Caperán (2010) mencionaron que para que obtener calidad de un 

trabajo, debe realizarse por medio de la elaboración de un plan de acción que 

genere la conciliación entre las necesidades de la persona con las competencias 

organizacionales, los objetivos, la visión y cultura de la organización de la que 

son parte, de forma que incida en favor de la calidad de trabajo. De lo enunciado 

podemos afirmar para llegar alcanzar  calidad de trabajo, dentro de la Institución 

es un factor importante que genera satisfacción en los pacientes, empleados y 

directivos y provee herramientas prácticas para una gestión integral. En este 

factor sobresale en un porcentaje alto, que el personal viene realizando trabajos 

con mínimos errores. 

 

Factor Confiabilidad y discreción 

De acuerdo a los resultados descriptivos, analizados de este factor, dependiendo 

de su condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia, podemos 

afirmar lo siguiente.  

 

 El 68,8% del personal de enfermeras, sabe usar la información con fines 

discretos y constructivos con respecto a la Institución y a los compañeros. El 

personal CAS representa un 50,4%, mientras que el 75,8% del personal 

nombrado. El 71,3% son mujeres, frente a un 33,3% de hombre. 

 

Un 41,7% son menores a 30 años, el 56,1% fluctúa entre los 31 a 40 

años, luego están entre 41 a 50 años que representa un 71,4% y finalmente en 

los mayores a 50 años, un 83,2%. 

 

El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermería, el 63,6% de 

Universidades Privadas y finalmente el 73,1% de Universidades Publicas. 

 

 Resumiendo, encontramos quienes sabe usar la información con fines 

discretos y constructivos con respecto a la Institución y a los compañeros. De los 

http://www.emprendices.co/calidad-total-origen-evolucion-y-conceptos/


 
 

68,8% del personal de enfermeras evaluadas, sobresalen los enfermeros 

nombrados, mayores a 50 años, que provienen de Escuelas de Enfermería. Es 

importante mencionar que este grupo alcanza el nivel valorativo más alto.  

 

Arendes (2010) mencionó que la confianza es un factor determinante para 

el establecimiento de relaciones signadas por la fortaleza y el vigor en el 

desempeño diario.  

 

(…) Una de las actitudes más inteligentes que puedes mantener en 

el trabajo es la discreción. Ser prudente supone guardar 

confidencialidad con la información de otras personas, con la tuya 

propia o tener cuidado de no lastimar a otros con comentarios que 

puedan ser hirientes. Ser prudente es estar en tu sitio con 

discreción. La prudencia está estrecha y directamente relacionada 

con la capacidad de valorar las consecuencias de nuestros actos y 

comentarios. (Ramírez, 2014) 

 

Podemos observar que en este factor el mayor porcentaje, concentra el 

más alto puntaje valorativo. Es una de las fortalezas del personal evaluado, 

guardar confidencialidad con la información de otras personas, permite trabajar 

en armonía y manteniendo buenas relaciones interpersonales. 

 

Factor Relaciones Interpersonales 

 

De acuerdo a los resultados descriptivos, analizados de este factor, dependiendo 

de su condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia, podemos 

afirmar lo siguiente.  

 

El 68,8% del personal de enfermeras, mantiene equilibrio emocional y 

buenos modales en todo momento. El personal CAS representa un 72,6%, 

mientras que el 64,6% del personal nombrado. El 65,8% son mujeres, frente a 

un 81,5% de hombres. 

 



 
 

Un 66,7% son menores a 30 años, el 69,1% fluctúa entre los 31 a 40 años, luego 

están entre 41 a 50 años que representa un 67,3% y finalmente en los mayores 

a 50 años, un 64,4%. 

 

El 71,4% proceden de Escuelas de Enfermería, el 69,9% de 

Universidades Privadas y finalmente el 63,5% de Universidades Publicas. 

 

Resumiendo, encontramos quienes mantienen equilibrio emocional y 

buenos modales en todo momento. De los 66,8% del personal de enfermeras 

evaluadas, sobresalen los enfermeros, contratados, entre 31 a 40 años, que 

provienen de Escuelas de Enfermería.  

 

Hernández (1996) señaló que aunque la calidad de las relaciones 

Interpersonales en sí, no basta para incrementar la productividad, pero si puede 

contribuir significativamente. Efectivamente la interrelación personal y 

adaptación al trabajo en equipo, se encuentra en un nivel aceptable, el equilibrio 

emocional y buenos modales en todo momento, es una muestra del nivel de 

trabajo armonioso entre el personal en general.  

 

(…) En el ámbito laboral surgen muchas discrepancias, recelos, 

roces; unos verbales, en el contexto de una conversación entre 

compañeros de trabajo; otros corporales, en la comunicación no 

verbal” (López, 2006). 

 

Las relaciones interpersonales constituyen un papel crítico en una 

empresa. Aunque la calidad de las relaciones interpersonales en sí no basta 

para incrementar la productividad, sí se pueden contribuir a mejorar el clima 

laboral. 

 

Cumplimiento de normas 

De acuerdo a los resultados descriptivos, analizados de este factor, dependiendo 

de su condición laboral, sexo, edad e institución de procedencia, se puede 

afirmar lo siguiente.  



 
 

 

El 78,8% del personal de enfermeras, siempre cumple con las normas generales 

y específicas de la Institución. El personal CAS representa un 85,6%, mientras 

que el 76,6% del personal nombrado. El 78,8% son mujeres, frente a un 81,5% 

de hombres. 

 

Un 79,2% son menores a 30 años, el 77,7% fluctúa entre los 31 a 40 

años, luego están entre 41 a 50 años que representa un 74,5% y finalmente en 

los mayores a 50 años, un 82,6%. 

 

El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermería, el 78,2% de 

Universidades Privadas y finalmente el 63,5% de Universidades Publicas. 

 

 Resumiendo, encontramos quienes siempre cumplen con las normas 

generales y específicas de la Institución. De los 66,8% del personal de 

enfermeras evaluadas, sobresalen los enfermeros, contratados, entre 31 a 40 

años, que provienen de Escuelas de Enfermería.  

 

 En nuestra interacción con el mundo existen ciertas normas, 

instrucciones, reglas que debemos seguir para mantener el orden, la armonía y 

el funcionamiento de todas aquellas labores, en la institución el personal 

evaluado  lo utiliza para el desempeño diario. Cabe indicar que, quienes siempre 

cumplen con las normas generales y específicas de la Institución, está 

considerado como el valor más alto, dentro de este factor. 

 

 Respecto a la evaluación de asistencia y puntualidad, con la información 

proporcionada por la Oficina de Administración de Recursos Humanos. Se 

elaboraron los cuadros estadísticos que, contrastados por su condición laboral, 

observamos lo siguiente: 

 

 En cuanto a la asistencia, el 74,9% del personal de enfermeras, se califica 

como buena, seguido de un 17,8% con una calificación mala, completando unos 

7,3% considerados como de asistencia regular. De estas calificaciones, la 

http://www.inspirulina.com/que-facil-es-ser-un-buen-ciudadano.html


 
 

Buena, muestra su valor más alto, tanto en el personal CAS, con un 59,3%, 

mientras que el total del personal nombrado, representa un 80,0% también 

calificado como de Buena Asistencia. 

 

 Si consideramos la puntualidad por condición laboral, el 44,9% tiene la 

calificación de muy impuntual, mientras que un 55,1% son considerados como 

Puntuales. Si comparamos al personal CAS, con el nombrado. El valor más alto, 

con 53,1% es calificado como muy impuntual a los primeros, contrariamente la 

calificación más alta, el 58,2% del personal nombrado es calificado como 

puntual. 

 

 Contrastados por sexo, observamos lo siguiente: El 74,9% del personal 

de mujeres, se califica como buena, seguido de un 17,2% con una calificación 

mala, completando unos 7,8% considerados como de asistencia regular. 

Mientras que en el personal de hombres, se califica como buena con 74,1%, 

seguido de un 25,9% con una calificación mala, no encontrándose ninguno como 

de asistencia regular. 

 

 Si consideramos la puntualidad por sexo, el 44,4% de las enfermeras 

tiene la calificación de muy impuntual, mientras que un 55,6% son considerados 

como puntuales. Mientras que en los hombres, el valor más alto, con 74,1% es 

calificado como muy impuntual, completando un 25,9% del personal nombrado 

es calificado como puntual. 

 

 Contrastados por la edad, observamos en lo respecta a la Asistencia lo 

siguiente; destaca en trabajadores menores a 30 años, en un 79,2% de 

asistencia buena, En los trabajadores cuya edad fluctúa entre los 31 a 40 años, 

destaca también la calificación de buena, que representan el 74,8% de este 

grupo. Los trabajadores comprendidos entre 41 a 50 años representan un 70,4% 

también de calificación Buena, así como los mayores a 50 años, un 82,6%, 

tienen el mismo nivel de calificación.  En cuanto a la puntualidad, observamos 

que los trabajadores menores a 30 años, en un 50,0% son calificados como muy 

impuntuales. En los trabajadores cuya edad fluctúa entre los 31 a 40 años, 



 
 

destaca también la calificación de muy impuntual, que representan el 52,5% de 

este grupo, Los trabajadores comprendidos entre 41 a 50 años representan con 

un 66,3% tienen de calificación más alta como puntuales, así como los mayores 

a 50 años, un 55,7%, tienen el mismo nivel de calificación puntual. 

 

 Contrastados por institución de formación, en la puntualidad se observa lo 

siguiente: los que proceden de Escuelas de Enfermería, el 57,1% del personal 

es considerado puntual, contra el 42,9% como muy impuntual. Se observa la 

misma calificación a los que procedentes de Universidades Privadas es decir 

representados un 51,0% como puntual frente a un 49,0% muy impuntual y 

finalmente el 59,8% del personal que procede de la Universidades Publicas, 

también se observa un 59,8% como puntual frente a un 40,2% como muy 

impuntual. 

 

11. CONCLUSIONES 

Se llegó a las siguientes conclusiones: 

 

Primero.    Por medio de los resultados obtenidos a través de la evaluación del 

desempeño y conducta laboral se logró identificar qué factores 

inciden directamente en el cumplimiento de funciones y 

responsabilidades de las enfermeras profesionales del Hospital 

Cayetano Heredia, considerando que cada factor contiene cinco (5) 

niveles valorativos, calificados objetivamente por cada evaluador, 

quienes señalaron en el momento de la calificación, el que más se 

adecua al desempeño y conducta laboral del evaluado. 

 

Segundo.    Luego de realizar la evaluación del desempeño y conducta laboral, 

se pudo medir el nivel de desempeño en el factor planificación, 

encontrándose. Un 47,50% de las enfermeras evaluadas del 

Hospital Cayetano Heredia, planifica con facilidad las actividades. 

Aprovechando satisfactoriamente los recursos y son las enfermeras, 

del régimen laboral CAS (Contratadas), considerando por edad 



 
 

aquellos menores a 30 años, que provienen de Universidades 

Privadas.     

 

Tercero.      Luego de realizar la evaluación del desempeño y conducta laboral, 

se pudo medir el nivel de desempeño en el factor responsabilidad, 

del 58,50% de las enfermeras evaluadas del Hospital Cayetano 

Heredia, destacan los enfermeros, del régimen laboral CAS 

(Contratadas), cuyas edades son menores a 30 años, que provienen 

de Universidades Privadas, generalmente realiza buenos trabajos 

con un mínimo de error, las supervisiones son de rutina. 

 

Cuarto.        Luego de realizar la evaluación del desempeño y conducta laboral, 

se pudo medir el nivel de desempeño en el factor iniciativa, Del 

61,00% de las enfermeras evaluadas del Hospital Cayetano Heredia, 

destacan los enfermeros, contratados del régimen laboral CAS, 

menores a 30 años, que provienen de Universidades Privadas, que 

con frecuencia realizan aportes importantes para mejorar el trabajo, 

sugiriendo formas para actualizar los objetivos institucionales. 

Quinto.        Luego de realizar la evaluación del desempeño y conducta laboral, 

se pudo medir el nivel de desempeño en el factor oportunidad, Del 

84,90% de las enfermeras evaluadas del Hospital Cayetano Heredia, 

destacan los enfermeros, contratados del régimen laboral CAS, cuya 

edad fluctúa entre 31 a 40 años, que provienen de Escuelas de 

Enfermería, cumplen con los plazos en la ejecución de los trabajos en la 

fecha solicitadas.   

 

Sexto.         Luego de realizar la evaluación del desempeño y conducta laboral, 

se pudo medir el nivel de desempeño en el factor calidad de trabajo. 

Del 80,00% de las enfermeras evaluadas del Hospital Cayetano 

Heredia, Generalmente realiza buenos trabajos con un mínimo de 

error, las supervisiones son de rutina, y son los enfermeros, 



 
 

contratados del régimen laboral CAS, menores a 30 años, que 

provienen de Escuelas de Enfermería. 

 

Séptimo.     Luego de realizar la evaluación del desempeño y conducta laboral, 

se pudo medir el nivel de desempeño en el factor Confiabilidad y 

discreción. Del 68,80% de las enfermeras evaluadas del Hospital 

Cayetano Heredia, sabe usar la información con fines discretos y 

constructivos con respecto a la Institución y a los compañeros, 

destacan las enfermeras, del régimen laboral nombradas, mayores a 

50 años, que provienen de Escuelas de Enfermería.   

 

Octavo.       Luego de realizar la evaluación del desempeño y conducta laboral, 

se pudo medir el nivel de desempeño en el factor relaciones 

interpersonales, Del 66,80% de las enfermeras evaluadas del 

Hospital Cayetano Heredia, Mantiene equilibrio emocional y buenos 

modales en todo momento, y son las enfermeras, contratadas del 

régimen laboral CAS, cuya edad fluctúa entre 31 a 40 años, que 

provienen de Escuelas de Enfermería.     

 

Noveno.      Luego de realizar la evaluación del desempeño y conducta laboral, 

se pudo medir el nivel de desempeño en el factor cumplimiento de 

normas, Del 78,00% de las enfermeras evaluadas del Hospital 

Cayetano Heredia, que siempre cumple con las normas generales y 

específicas de la institución y son las enfermeras, contratadas del 

régimen laboral CAS, mayores a 50 años, que provienen de 

Escuelas de Enfermería.   

 

Decimo.      Luego de realizar la evaluación del desempeño y conducta laboral, 

se pudo medir el nivel de desempeño en las variables asistencia, 

puntualidad y capacitación en el personal profesional de enfermeras 

del Hospital Cayetano Heredia, se observó lo siguiente: 

 En el factor Asistencia obtuvieron una calificación buena un 74,9% 

de los trabajadores, seguido de un 17,8% con calificación mala, 



 
 

finalmente un 7,3% califica una regular asistencia. El personal 

nombrado representa el 80,8% frente a un 59,3% del personal 

contratado. Asimismo, las enfermeras y enfermeros califican como 

de asistencia buena, con valores porcentuales iguales. Igualmente, 

el personal de enfermeras con más de 50 años destaca con 

calificación buena, mientras que los trabajadores menores de 30 

años, representan un 33,3% con calificación mala. 

 

Undécimo. En el factor puntualidad del total de enfermeras, un 55,1% son 

considerados como puntuales, frente a un 44,9% muy impuntual. 

Destacan como puntuales el personal nombrado con un 58,2% 

frente a 46,9% del personal contratado. Sin embargo, el valor más 

alto de calificación muy impuntual se observa en el personal 

contratado con 53,1% frente a un 41,8% del personal nombrado. Se 

Observa notable diferencia entre las enfermeras que representan el 

55,6% frente a un 25,9% de los enfermeros en la calificación de 

Puntuales. El personal comprendido entre 41 a 50 años representa 

el mayor porcentaje como puntuales, frente al personal comprendido 

entre 31 a 40 años calificados como muy impuntuales. 

 

Duodécimo. En el factor capacitación, no se menciona resultados, en vista de 

que a este factor se le asignó una calificación promedio de igual 

valor a todo el personal de enfermeras, considerados en la presente 

investigación. 
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Nivel Valorativo

1 Nombrado M 40 9 Universidad Privada 5.25 7 7 7 7 8.75 8.75 5.25 56 10 10 86 Superior al Promedio
2 Nombrado F 55 28 Universidad Privada 8.75 8.75 8.75 7 8.75 8.75 8.75 8.75 68.25 10 0 10 88.25 Superior al Promedio
3 Nombrado F 59 3 Universidad Nacional 5.25 7 5.25 7 5.25 8.75 8.75 7 54.25 10 0 10 74.25 Superior al Promedio
4 Nombrado F 51 21 Universidad Privada 7 7 8.75 7 7 8.75 7 8.75 61.25 10 10 10 91.25 Superior
5 Nombrado F 52 25 Universidad Nacional 8.75 8.75 8.75 7 8.75 8.75 8.75 8.75 68.25 10 10 10 98.25 Superior
6 Nombrado F 54 26 Universidad Nacional 8.75 8.75 8.75 7 8.75 8.75 8.75 8.75 68.25 10 10 88.25 Superior al Promedio
7 Nombrado F 45 9 Universidad Nacional 5.25 5.25 5.25 5.25 5.25 8.75 8.75 5.25 49 4 0 10 63 Promedio
8 Nombrado F 49 9 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 0 10 81.25 Superior al Promedio
9 Nombrado F 40 3 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 0 10 81.25 Superior al Promedio

10 Nombrado F 54 23 Universidad Privada 5.25 7 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 0 10 91.25 Superior
11 Nombrado F 55 26 Universidad Privada 8.75 8.75 8.75 7 8.75 8.75 8.75 8.75 68.25 10 10 10 88.25 Superior al Promedio
12 Nombrado F 60 33 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 7 8.75 59.5 10 0 10 89.5 Superior al Promedio
13 Nombrado F 62 10 Universidad Nacional 3.5 3.5 5.25 5.25 7 8.75 5.25 5.25 43.75 10 10 10 63.75 Promedio
14 Nombrado F 54 35 Universidad Privada 7 5.25 7 7 7 8.75 7 8.75 57.75 2 0 10 69.75 Promedio
15 Nombrado F 52 26 Universidad Privada 5.25 7 8.75 8.75 7 8.75 7 8.75 61.25 10 0 10 91.25 Superior
16 Nombrado F 52 26 Universidad Privada 7 7 7 8.75 7 7 7 8.75 59.5 10 10 10 89.5 Superior al Promedio
17 Nombrado F 61 26 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 7 7 8.75 7 8.75 59.5 4 10 10 83.5 Superior al Promedio
18 Nombrado F 62 35 Universidad Nacional 8.75 7 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 64.75 10 10 10 86.75 Superior al Promedio
19 Nombrado F 57 26 Universidad Nacional 8.75 8.75 8.75 7 8.75 8.75 7 8.75 66.5 0 2 10 76.5 Superior al Promedio
20 Nombrado F 56 27 Universidad Privada 7 5.25 1.75 7 7 8.75 7 8.75 52.5 0 0 10 72.5 Superior al Promedio
21 Nombrado F 48 7 Universidad Privada 7 7 7 8.75 7 7 7 8.75 59.5 10 10 10 79.5 Superior al Promedio
22 Nombrado F 40 3 Universidad Privada 8.75 8.75 8.75 7 8.75 8.75 8.75 8.75 68.25 10 0 10 98.25 Superior
23 Nombrado F 46 17 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 10 10 91.25 Superior
24 Nombrado F 60 30 Universidad Nacional 7 8.75 8.75 7 8.75 8.75 7 8.75 64.75 10 10 10 94.75 Superior
25 Nombrado F 65 37 Universidad Nacional 8.75 7 8.75 8.75 8.75 8.75 8.75 8.75 68.25 10 10 10 88.25 Superior al Promedio
26 Nombrado F 58 35 Universidad Nacional 5.25 5.25 8.75 3.5 8.75 8.75 7 8.75 56 10 0 10 76 Superior al Promedio
27 Nombrado F 55 9 Universidad Privada 3.5 5.25 5.25 7 5.25 8.75 7 5.25 47.25 10 0 10 77.25 Superior al Promedio
28 Nombrado F 51 23 Universidad Nacional 8.75 8.75 8.75 7 8.75 8.75 7 8.75 66.5 10 10 10 86.5 Superior al Promedio
29 Nombrado F 68 37 Universidad Nacional 8.75 7 8.75 7 7 8.75 7 8.75 63 10 0 10 93 Superior
30 Nombrado F 51 28 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 10 10 81.25 Superior al Promedio
31 Nombrado F 56 30 Universidad Privada 5.25 5.25 1.75 7 7 8.75 7 8.75 50.75 10 0 10 80.75 Superior al Promedio
32 Nombrado F 55 22 Universidad Nacional 8.75 8.75 8.75 7 8.75 8.75 7 8.75 66.5 6 10 10 82.5 Superior al Promedio
33 Nombrado F 56 26 Universidad Privada 8.75 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 61.25 10 0 10 81.25 Superior al Promedio
34 Nombrado F 56 26 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 0 10 87.75 Superior al Promedio
35 Nombrado F 50 19 Universidad Privada 5.25 5.25 1.75 7 7 8.75 7 8.75 50.75 6 10 10 76.75 Superior al Promedio
36 Nombrado F 39 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 6 10 10 77.25 Superior al Promedio
37 Nombrado F 62 40 Universidad Privada 5.25 7 8.75 7 8.75 8.75 7 8.75 61.25 10 0 10 81.25 Superior al Promedio
38 Nombrado F 53 27 Universidad Privada 7 5.25 7 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 0 10 87.75 Superior al Promedio
39 Nombrado F 49 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 7 7 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
40 Nombrado F 56 27 Universidad Privada 7 8.75 8.75 7 8.75 8.75 7 8.75 64.75 10 10 10 86.75 Superior al Promedio
41 Nombrado F 49 21 Universidad Privada 5.25 7 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 4 2 10 75.25 Superior al Promedio



42 Nombrado F 56 21 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 8.75 7 7 56 8 0 10 74 Superior al Promedio
43 Nombrado F 55 27 Universidad Privada 5.25 7 8.75 7 7 8.75 7 5.25 56 0 0 10 66 Promedio
44 Nombrado F 55 26 Universidad Privada 8.75 5.25 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 63 4 0 10 87 Superior al Promedio
45 Nombrado F 58 37 Universidad Privada 7 8.75 7 7 7 8.75 7 8.75 61.25 10 10 10 91.25 Superior
46 Nombrado F 57 30 Universidad Nacional 8.75 8.75 8.75 8.75 8.75 8.75 8.75 8.75 70 10 10 10 100 Superior
47 Nombrado F 64 35 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 8.75 7 7 56 0 10 10 66 Promedio
48 Nombrado F 56 26 Universidad Privada 8.75 8.75 8.75 7 8.75 8.75 8.75 8.75 68.25 10 0 10 90.25 Superior al Promedio
49 Nombrado F 53 21 Universidad Privada 7 8.75 7 7 7 8.75 7 8.75 61.25 8 2 10 89.25 Superior al Promedio
50 Nombrado F 59 26 Universidad Privada 5.25 5.25 5.25 7 7 7 7 7 50.75 10 10 10 80.75 Superior al Promedio
51 Nombrado F 62 36 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 10 10 81.25 Superior al Promedio
52 Nombrado F 60 33 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 5.25 7 8.75 7 5.25 52.5 2 0 10 64.5 Promedio
53 Nombrado F 54 10 Universidad Privada 7 7 7 7 8.75 8.75 7 8.75 61.25 10 0 10 91.25 Superior
54 Nombrado F 66 27 Escuela de Formación 7 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 59.5 2 10 10 71.5 Superior al Promedio
55 Nombrado F 54 27 Universidad Nacional 7 8.75 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 64.75 10 0 10 94.75 Superior
56 Nombrado F 53 21 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 7 8.75 59.5 10 10 10 89.5 Superior al Promedio
57 Nombrado F 55 26 Universidad Nacional 7 8.75 7 7 7 8.75 8.75 8.75 63 10 10 10 93 Superior
58 Nombrado F 54 22 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 59.5 10 10 10 89.5 Superior al Promedio
59 Nombrado F 63 40 Universidad Nacional 7 8.75 8.75 7 8.75 8.75 8.75 8.75 66.5 10 10 10 96.5 Superior
60 Nombrado F 58 33 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 7 7 7 7 7 52.5 10 10 10 82.5 Superior al Promedio
61 Nombrado F 61 33 Escuela de Formación 7 8.75 8.75 7 8.75 8.75 7 8.75 64.75 10 10 10 94.75 Superior
62 Nombrado F 56 3 Universidad Privada 5.25 5.25 7 7 7 8.75 7 5.25 52.5 10 10 10 82.5 Superior al Promedio
63 Nombrado F 66 30 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 3.5 7 8.75 7 8.75 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
64 Nombrado F 52 27 Universidad Privada 8.75 8.75 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 66.5 10 10 10 96.5 Superior
65 Nombrado F 55 27 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 7 8.75 59.5 10 10 10 89.5 Superior al Promedio
66 Nombrado F 59 33 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 10 10 79.75 Superior al Promedio
67 Nombrado F 67 36 Universidad Nacional 3.5 3.5 3.5 1.7 3.5 8.75 5.25 5.25 34.95 2 2 10 46.95 Inferior al Promedio
68 Nombrado F 53 19 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 7 8.75 59.5 10 0 10 89.5 Superior al Promedio
69 Nombrado F 53 23 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 7 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
70 Nombrado F 53 21 Universidad Privada 8.75 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 63 10 10 10 93 Superior
71 Nombrado F 52 22 Universidad Privada 7 7 8.75 7 7 8.75 7 7 61.25 10 10 10 81.25 Superior al Promedio
72 Nombrado F 55 27 Universidad Privada 5.25 5.25 7 7 7 8.75 7 7 54.25 8 0 10 82.25 Superior al Promedio
73 Nombrado F 62 31 Universidad Nacional 7 5.25 8.75 3.5 5.25 7 7 8.75 52.5 8 10 10 80.5 Superior al Promedio
74 Nombrado F 55 20 Universidad Privada 8.75 5.25 7 8.75 8.75 7 7 5.25 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
75 Nombrado F 51 21 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 8 10 10 79.25 Superior al Promedio
76 Nombrado F 58 36 Universidad Nacional 7 7 8.75 7 8.75 7 7 7 59.5 4 0 10 73.5 Superior al Promedio
77 Nombrado F 53 26 Universidad Privada 8.75 7 7 7 7 8.75 7 8.75 61.25 10 0 10 81.25 Superior al Promedio
78 Nombrado F 60 36 Universidad Privada 8.75 8.75 8.75 7 8.75 8.75 8.75 8.75 68.25 6 0 10 94.25 Superior
79 Nombrado F 61 27 Escuela de Formación 7 5.25 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 6 10 10 87.25 Superior al Promedio
80 Nombrado F 56 26 Universidad Privada 7 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 59.5 10 10 10 89.5 Superior al Promedio
81 Nombrado F 52 21 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 2 10 10 79.75 Superior al Promedio
82 Nombrado F 52 26 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 10 10 91.25 Superior
83 Nombrado F 64 36 Universidad Privada 7 8.75 7 7 7 8.75 8.75 8.75 63 10 10 10 83 Superior al Promedio
84 Nombrado F 62 33 Universidad Privada 5.25 5.25 1.75 7 7 8.75 7 8.75 50.75 4 0 10 74.75 Superior al Promedio
85 Nombrado F 63 35 Escuela de Formación 5.25 5.25 7 7 7 8.75 7 8.75 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
86 Nombrado F 60 26 Universidad Privada 8.75 8.75 7 7 7 8.75 8.75 8.75 64.75 10 10 10 94.75 Superior



87 Nombrado F 53 26 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
88 Nombrado F 65 35 Universidad Privada 8.75 7 7 7 7 7 7 8.75 59.5 10 10 10 81.5 Superior al Promedio
89 Nombrado F 53 28 Escuela de Formación 8.75 5.25 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 63 6 2 10 79 Superior al Promedio
90 Nombrado F 50 17 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 0 10 87.75 Superior al Promedio
91 Nombrado F 48 21 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 7 56 8 10 10 84 Superior al Promedio
92 Nombrado F 48 19 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 7 5.25 8.75 7 7 52.5 10 10 10 72.5 Superior al Promedio
93 Nombrado F 47 21 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 8 0 10 79.25 Superior al Promedio
94 Nombrado F 56 29 Universidad Nacional 7 7 8.75 7 7 8.75 7 8.75 61.25 10 0 10 91.25 Superior
95 Nombrado F 57 34 Universidad Privada 7 5.25 7 7 7 7 7 8.75 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
96 Nombrado F 52 22 Universidad Nacional 8.75 7 7 7 7 8.75 7 7 59.5 8 10 10 77.5 Superior al Promedio
97 Nombrado F 58 21 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 8.75 8.75 59.5 10 0 10 89.5 Superior al Promedio
98 Nombrado F 54 26 Universidad Privada 7 5.25 7 7 7 7 7 8.75 56 10 10 10 76 Superior al Promedio
99 Nombrado F 59 20 Escuela de Formación 5.25 7 8.75 7 7 8.75 7 8.75 59.5 10 0 10 89.5 Superior al Promedio

100 Nombrado F 49 22 Universidad Privada 8.75 7 8.75 7 8.75 8.75 7 8.75 64.75 10 10 10 94.75 Superior
101 Nombrado F 50 22 Universidad Privada 5.25 7 1.75 7 7 7 7 8.75 50.75 4 10 10 74.75 Superior al Promedio
102 Nombrado F 49 21 Universidad Privada 7 5.25 1.75 7 7 8.75 7 7 50.75 4 10 10 74.75 Superior al Promedio
103 Nombrado F 46 23 Universidad Privada 8.75 7 8.75 7 8.75 8.75 8.75 8.75 66.5 10 10 10 96.5 Superior
104 Nombrado F 48 21 Universidad Privada 5.25 7 7 7 7 8.75 8.75 7 57.75 6 10 10 73.75 Superior al Promedio
105 Nombrado F 46 19 Universidad Privada 7 8.75 7 8.75 8.75 7 7 8.75 63 10 0 10 93 Superior
106 Nombrado F 46 21 Universidad Privada 5.25 7 8.75 7 7 8.75 7 8.75 59.5 10 10 10 89.5 Superior al Promedio
107 Nombrado F 49 9 Universidad Privada 8.75 7 7 7 7 8.75 7 7 59.5 10 10 10 89.5 Superior al Promedio
108 Nombrado F 48 19 Universidad Privada 7 7 7 8.75 7 8.75 7 8.75 61.25 10 10 10 91.25 Superior
109 Nombrado F 47 21 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
110 Nombrado F 46 3 Universidad Nacional 8.75 8.75 7 7 7 7 8.75 8.75 63 10 10 10 93 Superior
111 Nombrado F 62 33 Universidad Nacional 7 8.75 8.75 7 7 8.75 7 8.75 63 10 10 10 83 Superior al Promedio
112 Nombrado F 59 28 Universidad Nacional 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 0 10 87.75 Superior al Promedio
113 Nombrado F 45 19 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 8.75 7 8.75 8.75 8.75 63 10 10 10 83 Superior al Promedio
114 Nombrado F 45 6 Universidad Nacional 8.75 7 7 8.75 7 7 7 8.75 61.25 10 0 10 91.25 Superior
115 Nombrado F 55 27 Universidad Nacional 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
116 Nombrado F 45 2 Universidad Privada 5.25 7 8.75 7 8.75 8.75 7 8.75 61.25 10 10 10 91.25 Superior
117 Nombrado F 43 16 Universidad Nacional 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 8 10 10 85.75 Superior al Promedio
118 Nombrado F 49 23 Universidad Nacional 8.75 8.75 8.75 7 8.75 7 7 8.75 64.75 10 10 10 84.75 Superior al Promedio
119 Nombrado F 45 9 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 0 10 91.25 Superior
120 Nombrado F 42 2 Universidad Privada 5.25 5.25 7 7 5.25 8.75 7 8.75 54.25 10 10 10 84.25 Superior al Promedio
121 Nombrado F 41 6 Universidad Privada 7 5.25 5.25 3.5 5.25 7 7 5.25 45.5 0 10 10 65.5 Promedio
122 Nombrado F 41 1 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 7 7 8.75 56 10 10 10 76 Superior al Promedio
123 Nombrado M 56 27 Universidad Privada 8.75 8.75 7 8.75 7 7 7 8.75 63 10 0 10 93 Superior
124 Nombrado M 60 26 Universidad Privada 7 8.75 7 7 7 8.75 7 8.75 61.25 10 10 10 91.25 Superior
125 Nombrado F 44 21 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 10 10 91.25 Superior
126 Nombrado F 42 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 8.75 7 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
127 Nombrado F 42 2 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
128 Nombrado M 41 1 Universidad Nacional 5.25 7 3.5 7 5.25 7 7 8.75 50.75 10 10 10 70.75 Superior al Promedio
129 Nombrado F 43 3 Universidad Privada 5.25 7 7 7 7 8.75 7 7 56 10 0 10 88 Superior al Promedio
130 Nombrado F 54 26 Universidad Privada 7 8.75 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 64.75 10 10 10 94.75 Superior
131 Nombrado F 40 6 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 7 59.5 10 10 10 89.5 Superior al Promedio



132 Nombrado F 48 3 Universidad Nacional 5.25 5.25 1.75 7 7 8.75 7 8.75 50.75 0 10 10 60.75 Promedio
133 Nombrado F 45 22 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 0 0 10 71.25 Superior al Promedio
134 Nombrado F 68 36 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 0 10 91.25 Superior
135 Nombrado F 42 3 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 6 10 10 87.25 Superior al Promedio
136 Nombrado F 52 22 Universidad Privada 7 5.25 7 7 5.25 8.75 7 8.75 56 10 10 10 76 Superior al Promedio
137 Nombrado F 57 23 Universidad Privada 5.25 5.25 7 7 7 8.75 7 5.25 52.5 10 0 10 82.5 Superior al Promedio
138 Nombrado M 40 3 Universidad Privada 5.25 5.25 1.75 7 7 7 7 8.75 49 10 10 10 89 Superior al Promedio
139 Nombrado F 60 26 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 7 7 8.75 7 8.75 56 10 10 10 76 Superior al Promedio
140 Nombrado F 63 37 Universidad Nacional 7 5.25 7 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 0 10 87.75 Superior al Promedio
141 Nombrado F 45 3 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 59.5 10 10 10 79.5 Superior al Promedio
142 Nombrado F 59 37 Universidad Privada 8.75 7 7 7 7 8.75 7 8.75 61.25 6 0 10 87.25 Superior al Promedio
143 Nombrado F 65 37 Universidad Nacional 5.25 5.25 8.75 3.5 5.25 8.75 7 8.75 52.5 10 10 10 72.5 Superior al Promedio
144 Nombrado F 45 3 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 7 7 57.75 0 0 10 67.75 Promedio
145 Nombrado F 59 26 Universidad Nacional 7 5.25 1.75 7 7 8.75 7 8.75 52.5 10 0 10 82.5 Superior al Promedio
146 Nombrado F 65 34 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 3.5 7 8.75 7 8.75 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
147 Nombrado F 57 26 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 7 56 8 10 10 78 Superior al Promedio
148 Nombrado F 54 26 Universidad Nacional 7 8.75 8.75 7 8.75 8.75 8.75 8.75 66.5 10 4 10 96.5 Superior
149 Nombrado F 40 3 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 7 8.75 7 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
150 Nombrado F 58 27 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 2 10 10 73.25 Superior al Promedio
151 Nombrado M 40 1 Universidad Privada 5.25 7 1.75 7 7 7 7 8.75 50.75 10 0 10 80.75 Superior al Promedio
152 Nombrado F 64 31 Universidad Nacional 3.5 5.25 5.25 5.25 5.25 8.75 8.75 8.75 50.75 6 10 10 76.75 Superior al Promedio
153 Nombrado F 40 1 Universidad Privada 5.25 7 7 7 7 8.75 7 7 56 10 10 10 100 Superior
154 Nombrado F 39 1 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
155 Nombrado F 39 2 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 10 10 91.25 Superior
156 Nombrado F 43 5 Universidad Privada 7 8.75 8.75 7 7 7 8.75 8.75 63 0 10 10 83 Superior al Promedio
157 Nombrado F 59 22 Universidad Nacional 8.75 8.75 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 66.5 10 10 10 96.5 Superior
158 Nombrado F 52 26 Universidad Privada 5.25 7 8.75 8.75 8.75 8.75 7 8.75 63 10 10 10 83 Superior al Promedio
159 Nombrado F 52 21 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 0 10 91.25 Superior
160 Nombrado F 52 22 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 10 10 81.25 Superior al Promedio
161 Nombrado F 53 23 Universidad Privada 7 5.25 5.25 5.25 5.25 7 7 5.25 47.25 10 0 10 67.25 Promedio
162 Nombrado F 61 35 Universidad Privada 5.25 7 8.75 8.75 7 8.75 7 8.75 61.25 10 0 10 91.25 Superior
163 Nombrado F 50 19 Universidad Nacional 8.75 7 7 7 8.75 8.75 7 7 61.25 10 10 10 91.25 Superior
164 Nombrado F 39 3 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
165 Nombrado F 41 2 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 10 10 81.25 Superior al Promedio
166 Nombrado F 50 21 Universidad Privada 5.25 7 8.75 7 7 8.75 7 8.75 59.5 10 0 10 89.5 Superior al Promedio
167 Nombrado F 52 26 Universidad Privada 7 7 7 7 8.75 8.75 7 7 59.5 10 10 10 79.5 Superior al Promedio
168 Nombrado F 53 26 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 0 10 87.75 Superior al Promedio
169 Nombrado F 58 28 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 6 10 10 87.25 Superior al Promedio
170 Nombrado F 54 21 Universidad Nacional 5.25 5.25 8.75 7 7 7 7 5.25 52.5 10 10 10 82.5 Superior al Promedio
171 Nombrado F 63 33 Universidad Nacional 8.75 8.75 8.75 7 8.75 7 7 8.75 64.75 10 10 10 84.75 Superior al Promedio
172 Nombrado F 56 27 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 7 7 8.75 56 10 0 10 78 Superior al Promedio
173 Nombrado F 51 9 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 7 7 8.75 5.25 8.75 57.75 10 2 10 87.75 Superior al Promedio
174 Nombrado F 55 3 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 8.75 5.25 8.75 8.75 8.75 57.75 8 10 10 77.75 Superior al Promedio
175 Nombrado F 54 27 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 7 7 8.75 7 8.75 59.5 10 2 10 89.5 Superior al Promedio
176 Nombrado F 63 8 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 8.75 7 7 56 6 10 10 72 Superior al Promedio



177 Nombrado F 63 30 Universidad Nacional 5.25 8.75 8.75 8.75 5.25 7 8.75 8.75 61.25 10 0 10 91.25 Superior
178 Nombrado F 58 26 Universidad Nacional 7 5.25 7 5.25 5.25 8.75 7 8.75 54.25 10 10 10 74.25 Superior al Promedio
179 Nombrado F 62 36 Universidad Nacional 7 5.25 7 7 5.25 7 7 8.75 54.25 10 0 10 84.25 Superior al Promedio
180 Nombrado F 49 15 Universidad Nacional 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
181 Nombrado F 52 10 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 8.75 7 7 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
182 Nombrado F 50 21 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 7 8.75 8.75 7 8.75 61.25 10 10 10 91.25 Superior
183 Nombrado F 57 30 Universidad Nacional 8.75 8.75 8.75 7 8.75 8.75 7 8.75 66.5 10 10 10 96.5 Superior
184 Nombrado F 44 16 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 7 7 8.75 7 8.75 59.5 8 10 10 77.5 Superior al Promedio
185 Nombrado F 47 16 Universidad Nacional 7 5.25 7 7 5.25 8.75 7 8.75 56 2 0 10 68 Promedio
186 Nombrado F 57 35 Universidad Privada 5.25 7 1.75 7 5.25 8.75 7 8.75 50.75 0 0 10 60.75 Promedio
187 Nombrado F 49 17 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 0 10 91.25 Superior
188 Nombrado F 45 9 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 7 7 59.5 6 10 10 75.5 Superior al Promedio
189 Nombrado F 47 16 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 7 7 8.75 7 8.75 59.5 6 0 10 85.5 Superior al Promedio
190 Nombrado F 45 7 Universidad Nacional 5.25 5.25 5.25 7 7 7 1.7 8.75 47.2 10 10 10 77.2 Superior al Promedio
191 Nombrado F 42 5 Universidad Nacional 7 7 7 8.75 7 7 7 8.75 59.5 0 10 10 79.5 Superior al Promedio
192 Nombrado F 44 9 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 7 7 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
193 Nombrado F 44 9 Universidad Nacional 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 6 10 10 73.75 Superior al Promedio
194 Nombrado F 41 3 Universidad Nacional 7 8.75 8.75 8.75 7 8.75 8.75 8.75 66.5 10 0 10 96.5 Superior
195 Nombrado F 41 2 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 7 7 8.75 7 8.75 59.5 10 10 10 79.5 Superior al Promedio
196 Nombrado F 41 6 Universidad Nacional 7 5.25 7 8.75 8.75 7 7 8.75 59.5 10 0 10 79.5 Superior al Promedio
197 Nombrado F 41 1 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 7 7 7 7 8.75 54.25 10 0 10 84.25 Superior al Promedio
198 Nombrado F 40 7 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 8 10 10 79.25 Superior al Promedio
199 Nombrado F 52 26 Universidad Privada 8.75 8.75 8.75 7 8.75 7 7 8.75 64.75 10 0 10 94.75 Superior
200 Nombrado F 51 21 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 7 59.5 10 10 10 89.5 Superior al Promedio
201 Nombrado F 50 21 Universidad Privada 5.25 7 7 7 7 8.75 7 8.75 57.75 8 10 10 75.75 Superior al Promedio
202 Nombrado F 51 23 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 8.75 7 8.75 7 8.75 59.5 10 0 10 79.5 Superior al Promedio
203 Nombrado F 50 22 Universidad Nacional 7 5.25 5.25 5.25 5.25 7 5.25 8.75 49 8 0 10 77 Superior al Promedio
204 Nombrado M 43 3 Universidad Privada 7 7 8.75 7 7 7 8.75 7 59.5 10 10 10 79.5 Superior al Promedio
205 Nombrado F 42 9 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 7 56 6 0 10 82 Superior al Promedio
206 Nombrado M 43 9 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 8.75 7 7 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
207 Nombrado F 41 2 Universidad Nacional 7 5.25 1.75 7 7 8.75 7 8.75 52.5 10 10 10 82.5 Superior al Promedio
208 Nombrado F 58 37 Universidad Privada 5.25 5.25 7 7 7 8.75 8.75 8.75 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
209 Nombrado F 46 16 Universidad Privada 7 5.25 7 3.5 5.25 8.75 5.25 5.25 47.25 10 10 10 77.25 Superior al Promedio
210 Nombrado F 41 7 Universidad Nacional 7 5.25 7 7 7 8.75 7 7 56 6 10 10 72 Superior al Promedio
211 Nombrado F 40 7 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 1.7 54.2 10 0 10 74.2 Superior al Promedio
212 Nombrado F 62 36 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 7 5.25 8.75 8.75 8.75 56 10 0 10 86 Superior al Promedio
213 Nombrado F 50 21 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 7 7 8.75 7 8.75 56 4 10 10 70 Promedio
214 Nombrado F 45 9 Universidad Nacional 8.75 5.25 8.75 8.75 7 8.75 8.75 8.75 64.75 10 0 10 94.75 Superior
215 Nombrado F 44 3 Universidad Nacional 7 7 7 8.75 7 8.75 7 8.75 61.25 10 10 10 81.25 Superior al Promedio
216 Nombrado F 39 3 Universidad Nacional 7 8.75 7 7 7 8.75 8.75 8.75 63 10 0 10 83 Superior al Promedio
217 Nombrado F 56 33 Universidad Privada 5.25 7 1.75 7 7 8.75 7 8.75 52.5 10 0 10 82.5 Superior al Promedio
218 Nombrado F 63 34 Universidad Nacional 7 5.25 1.75 7 7 8.75 7 8.75 52.5 6 10 10 68.5 Promedio
219 Nombrado F 60 17 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 8.75 7 8.75 7 8.75 61.25 8 0 10 79.25 Superior al Promedio
220 Nombrado F 54 26 Universidad Privada 8.75 7 8.75 7 8.75 8.75 8.75 8.75 66.5 10 0 10 96.5 Superior
221 Nombrado F 61 27 Universidad Privada 5.25 7 8.75 8.75 5.25 5.25 5.25 8.75 54.25 4 10 10 78.25 Superior al Promedio



222 Nombrado F 57 26 Universidad Nacional 7 7 8.75 7 8.75 8.75 7 8.75 63 10 10 10 83 Superior al Promedio
223 Nombrado F 59 32 Escuela de Formación 8.75 7 7 7 7 8.75 7 8.75 61.25 8 0 10 81.25 Superior al Promedio
224 Nombrado F 45 23 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 2 10 77.75 Superior al Promedio
225 Nombrado F 49 23 Universidad Privada 7 8.75 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 64.75 10 0 10 94.75 Superior
226 Nombrado F 58 30 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 10 10 91.25 Superior
227 Nombrado F 41 3 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 7 7 8.75 56 10 10 10 76 Superior al Promedio
228 Nombrado F 48 23 Universidad Privada 7 8.75 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 64.75 8 0 10 82.75 Superior al Promedio
229 Nombrado F 59 31 Universidad Nacional 8.75 8.75 8.75 7 8.75 8.75 8.75 8.75 68.25 10 0 10 98.25 Superior
230 Nombrado F 58 29 Universidad Nacional 7 8.75 7 7 7 8.75 8.75 8.75 63 10 10 10 83 Superior al Promedio
231 Nombrado F 59 5 Universidad Privada 5.25 7 8.75 7 7 8.75 7 5.25 56 10 0 10 86 Superior al Promedio
232 Nombrado F 44 9 Universidad Nacional 7 5.25 7 7 5.25 8.75 7 8.75 56 6 10 10 82 Superior al Promedio
233 Nombrado F 55 21 Universidad Nacional 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
234 Nombrado F 40 3 Universidad Privada 5.25 7 8.75 7 7 8.75 7 8.75 59.5 10 10 10 89.5 Superior al Promedio
235 Nombrado F 62 34 Universidad Nacional 8.75 7 7 7 7 7 7 8.75 59.5 4 10 10 83.5 Superior al Promedio
236 Nombrado F 44 3 Universidad Privada 5.25 7 7 7 7 8.75 7 7 56 10 10 10 78 Superior al Promedio
237 Nombrado F 54 3 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 7 5.25 7 8.75 8.75 54.25 10 2 10 74.25 Superior al Promedio
238 Nombrado F 43 6 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 7 56 2 0 10 78 Superior al Promedio
239 Nombrado F 42 3 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 7 5.25 8.75 7 8.75 54.25 10 10 10 84.25 Superior al Promedio
240 Nombrado F 52 26 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 10 10 81.25 Superior al Promedio
241 Nombrado F 53 16 Universidad Privada 5.25 7 8.75 7 7 8.75 7 8.75 59.5 10 0 10 89.5 Superior al Promedio
242 Nombrado F 47 23 Universidad Nacional 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 10 10 77.75 Superior al Promedio
243 Nombrado F 39 2 Universidad Nacional 7 1.7 7 7 5.25 7 7 8.75 50.75 10 0 10 96.75 Superior
244 Nombrado F 39 3 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 8.75 7 7 56 10 10 10 76 Superior al Promedio
245 Nombrado F 39 2 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 4 0 10 75.25 Superior al Promedio
246 Nombrado F 38 2 Universidad Nacional 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 7 56 10 0 10 100 Superior
247 Nombrado F 38 1 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 7 7 8.75 7 5.25 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
248 Nombrado F 38 1 Universidad Privada 7 7 7 7 7 5.25 7 7 54.25 10 10 10 94.25 Superior
249 Nombrado F 37 2 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 3.5 5.25 5.25 7 7 45.5 10 10 10 65.5 Promedio
250 Nombrado F 37 3 Universidad Nacional 7 8.75 7 7 7 8.75 8.75 8.75 63 10 0 10 93 Superior
251 Nombrado F 37 2 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 7 7 8.75 7 8.75 59.5 10 10 10 89.5 Superior al Promedio
252 Nombrado F 37 2 Universidad Privada 5.25 5.25 7 7 7 8.75 7 8.75 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
253 Nombrado F 37 3 Universidad Nacional 7 7 7 8.75 7 7 7 7 57.75 10 10 10 77.75 Superior al Promedio
254 Nombrado F 38 2 Universidad Nacional 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 59.5 10 0 10 79.5 Superior al Promedio
255 Nombrado F 37 2 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 0 10 81.25 Superior al Promedio
256 Nombrado F 37 1 Universidad Privada 5.25 7 7 7 7 7 5.25 8.75 54.25 4 0 10 78.25 Superior al Promedio
257 Nombrado F 36 1 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 7 7 8.75 7 7 54.25 10 10 10 74.25 Superior al Promedio
258 Nombrado F 36 3 Universidad Nacional 8.75 5.25 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 0 10 81.25 Superior al Promedio
259 Nombrado F 36 3 Universidad Nacional 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 5.25 54.25 10 0 10 74.25 Superior al Promedio
260 Nombrado F 36 1 Universidad Nacional 3.5 5.25 8.75 5.25 7 8.75 7 5.25 50.75 10 0 10 70.75 Superior al Promedio
261 Nombrado F 36 2 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 7 7 57.75 10 0 10 77.75 Superior al Promedio
262 Nombrado F 36 1 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 5.25 54.25 10 0 10 94.25 Superior
263 Nombrado F 45 3 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 7 7 8.75 7 8.75 59.5 10 10 10 89.5 Superior al Promedio
264 Nombrado F 36 3 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 8.75 8.75 7 57.75 10 10 10 77.75 Superior al Promedio
265 Nombrado F 42 7 Universidad Nacional 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 8.75 63 10 0 10 93 Superior
266 Nombrado F 39 1 Universidad Privada 7 5.25 7 7 5.25 7 7 5.25 50.75 0 10 10 60.75 Promedio



267 Nombrado F 35 2 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 7 7 8.75 56 10 0 10 86 Superior al Promedio
268 Nombrado F 35 1 Universidad Privada 5.25 5.25 7 8.75 7 8.75 7 8.75 57.75 10 10 10 77.75 Superior al Promedio
269 Nombrado F 36 1 Universidad Privada 5.25 7 7 7 7 7 7 8.75 56 10 0 10 86 Superior al Promedio
270 Nombrado F 35 2 Universidad Nacional 5.25 7 8.75 5.25 7 8.75 8.75 8.75 59.5 10 10 10 79.5 Superior al Promedio
271 Nombrado F 35 2 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 5.25 54.25 10 0 10 74.25 Superior al Promedio
272 Nombrado F 36 3 Universidad Nacional 8.75 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 61.25 10 0 10 81.25 Superior al Promedio
273 Nombrado F 35 2 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 0 10 87.75 Superior al Promedio
274 Nombrado M 36 2 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 7 7 7 7 8.75 54.25 10 10 10 74.25 Superior al Promedio
275 Nombrado F 35 2 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 8 0 10 85.75 Superior al Promedio
276 Nombrado F 35 2 Universidad Nacional 7 5.25 7 8.75 7 8.75 8.75 8.75 61.25 6 10 10 79.25 Superior al Promedio
277 Nombrado F 35 1 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 7 56 10 2 10 76 Superior al Promedio
278 Nombrado M 36 2 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 0 10 97.75 Superior
279 Nombrado F 34 2 Universidad Nacional 5.25 7 1.75 7 7 8.75 7 8.75 52.5 10 10 10 74.5 Superior al Promedio
280 Nombrado F 34 1 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 6 2 10 83.75 Superior al Promedio
281 Nombrado F 34 2 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 59.5 10 10 10 81.5 Superior al Promedio
282 Nombrado F 35 2 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 2 10 97.25 Superior
283 Nombrado F 34 2 Universidad Nacional 8.75 7 7 7 7 8.75 7 7 59.5 10 10 10 79.5 Superior al Promedio
284 Nombrado F 34 1 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 8 0 10 85.75 Superior al Promedio
285 Nombrado M 33 2 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
286 Nombrado F 33 3 Universidad Nacional 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 59.5 2 10 10 81.5 Superior al Promedio
287 Nombrado F 33 1 Universidad Nacional 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 8.75 63 0 10 10 75 Superior al Promedio
288 Nombrado F 33 1 Universidad Nacional 7 7 7 8.75 8.75 8.75 7 7 63 10 2 10 93 Superior
289 Nombrado F 32 2 Universidad Privada 5.25 5.25 7 7 7 7 7 8.75 54.25 0 10 10 64.25 Promedio
290 Nombrado F 32 1 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 0 10 77.75 Superior al Promedio
291 Nombrado F 32 1 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 0 10 87.75 Superior al Promedio
292 Nombrado F 32 1 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 7 7 8.75 7 8.75 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
293 Nombrado F 31 1 Universidad Privada 5.25 7 7 7 5.25 8.75 7 7 54.25 10 10 10 84.25 Superior al Promedio
294 Nombrado F 30 1 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 8.75 8.75 7 59.5 10 10 10 99.5 Superior
295 Nombrado F 30 1 Universidad Nacional 5.25 7 7 8.75 8.75 8.75 8.75 8.75 63 10 10 10 83 Superior al Promedio
296 Nombrado F 33 1 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 0 10 81.25 Superior al Promedio
297 Nombrado F 41 1 Universidad Nacional 5.25 5.25 8.75 8.75 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 0 10 97.25 Superior
298 Contratado F 53 0 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
299 Contratado F 51 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 10 10 83.25 Superior al Promedio
300 Contratado F 43 0 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 8.75 7 57.75 0 2 10 67.75 Promedio
301 Contratado F 42 3 Universidad Privada 7 5.25 7 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 0 10 87.75 Superior al Promedio
302 Contratado F 44 0 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 6 10 10 73.75 Superior al Promedio
303 Contratado M 42 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 4 0 10 73.75 Superior al Promedio
304 Contratado F 48 0 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 2 2 10 75.25 Superior al Promedio
305 Contratado F 44 0 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 2 10 91.25 Superior
306 Contratado F 41 5 Universidad Privada 5.25 5.25 7 5.25 7 8.75 7 8.75 54.25 10 10 10 74.25 Superior al Promedio
307 Contratado M 51 7 Universidad Privada 7 5.25 7 7 5.25 8.75 8.75 8.75 57.75 10 0 10 87.75 Superior al Promedio
308 Contratado F 43 3 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 10 10 77.75 Superior al Promedio
309 Contratado F 39 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 0 10 77.75 Superior al Promedio
310 Contratado F 38 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 0 10 77.75 Superior al Promedio
311 Contratado F 38 3 Universidad Privada 7 5.25 5.25 5.25 5.25 8.75 8.75 8.75 54.25 0 0 10 74.25 Superior al Promedio



312 Contratado M 41 3 Universidad Privada 5.25 7 7 7 7 8.75 7 7 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
313 Contratado M 38 3 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 59.5 2 10 10 71.5 Superior al Promedio
314 Contratado F 37 3 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 6 0 10 83.75 Superior al Promedio
315 Contratado F 37 8 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 8.75 7 7 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
316 Contratado M 37 3 Universidad Privada 5.25 7 7 7 7 7 7 8.75 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
317 Contratado F 37 3 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 7 7 8.75 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
318 Contratado M 37 3 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 0 10 10 77.75 Superior al Promedio
319 Contratado F 37 3 Universidad Nacional 5.25 5.25 1.75 7 7 8.75 7 8.75 50.75 4 10 10 64.75 Promedio
320 Contratado F 37 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 0 10 87.75 Superior al Promedio
321 Contratado F 32 3 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 10 10 81.75 Superior al Promedio
322 Contratado M 36 0 Universidad Privada 5.25 7 7 7 7 7 7 8.75 56 10 4 10 76 Superior al Promedio
323 Contratado F 37 3 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 4 0 10 73.75 Superior al Promedio
324 Contratado F 36 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 2 10 81.25 Superior al Promedio
325 Contratado M 36 3 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 7 7 8.75 7 7 54.25 0 0 10 64.25 Promedio
326 Contratado F 35 0 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 8.75 8.75 59.5 10 0 10 89.5 Superior al Promedio
327 Contratado F 35 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 0 10 10 77.75 Superior al Promedio
328 Contratado F 35 0 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 10 10 81.25 Superior al Promedio
329 Contratado F 36 3 Universidad Privada 5.25 5.25 1.75 7 7 8.75 7 8.75 50.75 10 0 10 74.75 Superior al Promedio
330 Contratado F 35 0 Universidad Privada 8.75 7 7 8.75 7 7 7 8.75 61.25 10 4 10 85.25 Superior al Promedio
331 Contratado M 36 0 Universidad Nacional 5.25 7 1.75 7 5.25 7 7 8.75 49 4 4 10 73 Superior al Promedio
332 Contratado F 36 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 8 10 10 75.75 Superior al Promedio
333 Contratado F 35 3 Universidad Privada 7 7 7 8.75 7 8.75 8.75 8.75 63 8 0 10 81 Superior al Promedio
334 Contratado M 35 3 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 0 10 87.75 Superior al Promedio
335 Contratado F 35 3 Universidad Nacional 5.25 5.25 8.75 7 7 7 7 8.75 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
336 Contratado F 35 3 Universidad Privada 7 7 8.75 7 7 7 7 8.75 59.5 10 10 10 79.5 Superior al Promedio
337 Contratado F 36 0 Universidad Privada 7 5.25 7 8.75 7 8.75 7 8.75 59.5 0 0 10 69.5 Promedio
338 Contratado F 35 0 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 0 0 10 71.25 Superior al Promedio
339 Contratado F 34 3 Universidad Privada 5.25 5.25 7 7 7 7 7 8.75 54.25 10 0 10 84.25 Superior al Promedio
340 Contratado F 34 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 7 61.25 10 10 10 91.25 Superior
341 Contratado F 34 3 Universidad Privada 5.25 5.25 7 7 7 7 7 8.75 54.25 10 10 10 84.25 Superior al Promedio
342 Contratado F 34 3 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 10 10 83.25 Superior al Promedio
343 Contratado F 34 0 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 7 56 4 2 10 80 Superior al Promedio
344 Contratado F 34 3 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 7 7 8.75 7 8.75 56 8 10 10 74 Superior al Promedio
345 Contratado M 34 3 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 0 10 87.75 Superior al Promedio
346 Contratado F 34 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 4 10 10 75.75 Superior al Promedio
347 Contratado F 34 3 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 5.25 7 8.75 7 5.25 52.5 0 4 10 72.5 Superior al Promedio
348 Contratado F 33 3 Universidad Privada 7 7 8.75 7 7 8.75 8.75 8.75 63 10 10 10 83 Superior al Promedio
349 Contratado F 33 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 6 0 10 87.25 Superior al Promedio
350 Contratado F 33 3 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 10 10 77.75 Superior al Promedio
351 Contratado F 33 3 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 7 7 7 7 8.75 54.25 10 0 10 74.25 Superior al Promedio
352 Contratado F 33 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 0 10 81.75 Superior al Promedio
353 Contratado F 33 0 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 4 10 77.75 Superior al Promedio
354 Contratado F 33 3 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 0 10 77.75 Superior al Promedio
355 Contratado M 33 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 0 10 77.75 Superior al Promedio
356 Contratado F 33 3 Universidad Privada 5.25 7 7 7 5.25 7 7 8.75 54.25 8 0 10 72.25 Superior al Promedio



357 Contratado F 33 3 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 7 7 8.75 7 8.75 57.75 8 0 10 85.75 Superior al Promedio
358 Contratado F 35 0 Universidad Privada 5.25 5.25 7 7 5.25 7 7 8.75 52.5 10 10 10 72.5 Superior al Promedio
359 Contratado F 32 0 Universidad Nacional 7 5.25 7 7 7 7 7 8.75 56 2 0 10 70 Promedio
360 Contratado F 32 5 Universidad Privada 5.25 7 7 7 7 8.75 7 7 56 10 2 10 86 Superior al Promedio
361 Contratado F 32 3 Universidad Privada 7 7 7 8.75 7 7 7 8.75 59.5 4 10 10 83.5 Superior al Promedio
362 Contratado F 32 3 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 0 10 10 67.75 Promedio
363 Contratado F 32 7 Universidad Privada 7 5.25 7 7 5.25 7 7 5.25 50.75 0 0 10 60.75 Promedio
364 Contratado F 32 3 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 8 0 10 85.75 Superior al Promedio
365 Contratado F 33 3 Universidad Privada 5.25 5.25 7 5.25 7 7 7 8.75 52.5 4 10 10 76.5 Superior al Promedio
366 Contratado F 32 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 10 10 91.25 Superior
367 Contratado F 32 0 Universidad Nacional 5.25 5.25 1.75 7 7 8.75 7 8.75 50.75 4 10 10 74.75 Superior al Promedio
368 Contratado F 32 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 4 10 10 75.25 Superior al Promedio
369 Contratado F 32 3 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 8 0 10 89.25 Superior al Promedio
370 Contratado F 32 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
371 Contratado F 45 12 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 7 7 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
372 Contratado F 45 12 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 5.25 7 8.75 7 8.75 56 0 10 10 66 Promedio
373 Contratado F 32 0 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 0 10 91.25 Superior
374 Contratado F 32 3 Universidad Nacional 7 7 7 8.75 7 7 7 8.75 59.5 2 10 10 71.5 Superior al Promedio
375 Contratado M 31 3 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 0 10 77.75 Superior al Promedio
376 Contratado F 31 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 0 10 81.25 Superior al Promedio
377 Contratado F 34 3 Universidad Privada 7 5.25 8.75 8.75 7 7 7 8.75 59.5 8 0 10 77.5 Superior al Promedio
378 Contratado F 31 3 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 5.25 8.75 8.75 8.75 57.75 10 0 10 87.75 Superior al Promedio
379 Contratado F 31 3 Universidad Privada 5.25 7 1.75 7 7 7 7 8.75 50.75 10 10 10 80.75 Superior al Promedio
380 Contratado F 45 12 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 7 7 8.75 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
381 Contratado F 31 3 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 5.25 8.75 7 7 54.25 0 10 10 64.25 Promedio
382 Contratado F 31 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 0 10 91.25 Superior
383 Contratado M 31 3 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 8.75 7 8.75 57.75 0 10 10 69.75 Promedio
384 Contratado F 31 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 8 2 10 79.25 Superior al Promedio
385 Contratado F 30 0 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 6 0 10 87.25 Superior al Promedio
386 Contratado F 30 0 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 8.75 7 7 57.75 10 10 10 87.75 Superior al Promedio
387 Contratado F 30 3 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 6 10 10 83.75 Superior al Promedio
388 Contratado F 30 3 Universidad Privada 5.25 7 5.25 5.25 7 7 7 7 50.75 0 10 10 60.75 Promedio
389 Contratado F 30 3 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 0 10 87.75 Superior al Promedio
390 Contratado F 31 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 6 10 10 83.75 Superior al Promedio
391 Contratado F 30 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 0 10 10 67.75 Promedio
392 Contratado F 30 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 10 0 10 81.25 Superior al Promedio
393 Contratado F 30 3 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 7 7 7 7 8.75 56 8 0 10 74 Superior al Promedio
394 Contratado F 29 3 Universidad Nacional 5.25 7 7 7 7 8.75 7 8.75 57.75 10 0 10 77.75 Superior al Promedio
395 Contratado F 29 3 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 7 5.25 8.75 8.75 8.75 56 10 0 10 86 Superior al Promedio
396 Contratado F 29 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 6 10 10 87.25 Superior al Promedio
397 Contratado F 29 3 Universidad Privada 5.25 7 7 7 7 7 7 8.75 56 10 10 10 86 Superior al Promedio
398 Contratado F 45 12 Universidad Nacional 5.25 5.25 7 7 7 8.75 7 7 54.25 2 10 10 76.25 Superior al Promedio
399 Contratado F 29 3 Universidad Privada 5.25 7 7 7 7 7 7 8.75 56 6 10 10 82 Superior al Promedio
400 Contratado F 29 3 Universidad Privada 7 7 8.75 7 7 7 7 7 59.5 4 10 10 83.5 Superior al Promedio
401 Contratado F 29 3 Universidad Nacional 7 7 8.75 8.75 7 8.75 7 7 61.25 6 10 10 77.25 Superior al Promedio



402 Contratado F 45 12 Universidad Nacional 7 5.25 7 8.75 5.25 8.75 8.75 8.75 59.5 10 0 10 79.5 Superior al Promedio
403 Contratado F 28 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 4 0 10 81.75 Superior al Promedio
404 Contratado F 45 12 Universidad Privada 5.25 5.25 8.75 5.25 7 8.75 7 8.75 56 2 10 10 68 Promedio
405 Contratado F 28 0 Universidad Privada 7 7 7 7 7 8.75 8.75 8.75 61.25 0 0 10 71.25 Superior al Promedio
406 Contratado F 28 3 Universidad Nacional 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 0 0 10 69.75 Promedio
407 Contratado M 30 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 0 2 10 67.75 Promedio
408 Contratado M 29 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 8.75 8.75 59.5 10 0 10 79.5 Superior al Promedio
409 Contratado F 29 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 10 0 10 87.75 Superior al Promedio
410 Contratado F 28 3 Universidad Privada 7 7 7 7 7 7 7 8.75 57.75 0 10 10 77.75 Superior al Promedio





































 

 



 



 



 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 





 
 

 

 

 

 


	El presente estudio será motivo de prevención, porque ayudará resolver los problemas que a han venido y aquejan al hospital Cayetano Heredia, la Oficina Ejecutiva de Gestión de Recursos Humanos tiene como corresponde la evaluación del desempeño labora...
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