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Presentacién

Sefiores miembros del Jurado:

De acuerdo a los lineamientos del Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad Cesar Vallejo, presentamos ante Uds. La tesis titulada “Evaluacion
del desempefio y conducta laboral en enfermeras del hospital Cayetano Heredia
2017”7, la misma que someto a vuestra consideraciéon, esperando que cumpla con
los requisitos de aprobacion, los contenidos que se abordan estan estructurados

por capitulos, son:

En el capitulo | Introduccion, se presenta una vision general sobre el tema,
materia de la investigacion, incidiendo en la realidad problematica, haciendo
mencion a trabajos previos, nacionales como internacionales, asimismo se
mencionan teorias relacionadas, haciendo citas a diversos autores. En el capitulo
I, Métodos, se precisa el tipo de investigacion y su disefio, las variables
consideradas con su operacionalizacion, se precisan las técnicas e instrumentos
de recoleccion de datos, validez y su confiabilidad, identificando la poblacion y la
muestra, para finalmente determinar los métodos de analisis de datos. Entretanto
en el capitulo 111, los resultados son presentados, mediante al andlisis estadistico
de datos, el capitulo IV. Discusion: contiene el andlisis de los resultados
obtenidos, son comparados con otras investigaciones. En el capitulo V.
Conclusiones; los resultados son interpretados, para demostrar mediante
repuestas a los problemas planteados en la investigacion. Finalmente el capitulo
VI. Contiene recomendaciones, producto del analisis de los factores calificados y
se plantea una serie de recomendaciones, para que se considere como
indicadores, sobre el desempefio y conducta laboral actual del personal

profesional de enfermeras del Hospital Cayetano Heredia 2017.
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Resumen

La presente investigacion analiza y describe el nivel del desempefio y conducta
laboral del personal profesional de enfermeras del Hospital Cayetano Heredia
2017.

La muestra conformada por 410 enfermeras, entre nombrados vy
contratados, son evaluados semestralmente, mediante el “Formato de Evaluacion
del desempeiio y Conducta laboral”, que forma parte de la Directiva Administrativa
Nro. 142. MINSA/OGGRH-V.0 “Normas y Procedimientos para el proceso de
Evaluacion del Desempefio y Conducta Laboral”, aprobado por Resolucion
Ministerial Nro. 626-2008/MINSA, aplicativo sistematizado del Hospital Cayetano
Heredia, contrastando los criterios de evaluacidén y de valoracién del respectivo
puntaje. Los instrumentos utilizados, son documentos oficiales de la Oficina de

Administracion de Recursos Humanos del Hospital.

Luego de haber realizado la recopilacion, analisis e interpretacion de los
documentos de la Evaluacién del Desempefio y Conducta Laboral de las
enfermeras y enfermeros del Hospital Cayetano Heredia en el afo 2017-l,
considerando los resultados de la calificacion en relacion 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 planificacion y responsabilidad respectivamente.

Palabras Claves: Desempefio 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 2017-1, considering the results of the
gualification 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.
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1.1. Realidad problematica

El Hospital Cayetano Heredia es un 6rgano desconcentrado del Ministerio de
Salud, categorizado con el nivel llI-l, considerado ademas un Hospital de
referencia nacional y sede docente, que brinda atencion 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 poblacién que accede, procede
del sector del Cono Norte de Lima, una de las zonas de mayor poblaciéon, que
estd constituida por 8 distritos, cuya poblacion segin el Censo Nacional de
Poblacion del 2007 es 2,157,174 millones de habitantes; ademas de otros
pacientes provenientes del interior del pais, su recurso humano esta representado
por especialistas para la atencion de problemas patoldégicos 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
capacitacion, para los cuales se han determinado planes anuales de capacitacion,
de seguridad, de salud en el trabajo y de incentivos laborales no econémicos,
completandose con el plan de mejoramiento de clima organizacional de la

Institucion.

Asimismo siendo una institucion prestadora de servicios de salud,
desarrolla procesos complejos que merecen una gestiéon adecuada de parte de
los directivos de turno, para establecer politicas 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 Publico y su Reglamento aprobado mediante Decreto
Supremo Nro. 005-90-PCM, que instaura, la evaluacion del desempeiio laboral,
delegando la responsabilidad de su cumplimiento al jefe inmediato del servidor de
la instituciébn, con caracter permanente, para evaluar periédicamente,
considerando criterios y puntajes establecidos; lo cual es relevante para la

asignacion de funciones del personal en la Administracion Publica.
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Considerando que la evaluacion del desempefio y conducta laboral, se define
como:
(...) un proceso por el cual se valora el rendimiento laboral de un
colaborador e Involucra brindar retroalimentacién al trabajador sobre
la manera en que cumple sus tareas y su comportamiento dentro de

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

El Ministerio de Salud, dentro de las politicas de gestion aprueba la
Directiva Administrativa “Normas y proceso administrativo para el proceso de
Evaluacion del Desempefio y Conducta Laboral”’, cuya finalidad consiste en
evaluar el desempefio y conducta laboral del personal del Ministerio de Salud,
dando cumplimiento a politicas institucionales establecidas. Este documento tiene
por finalidad, hacer de conocimiento el esquema normativo y metodolégico a
cumplirse en el proceso de Evaluacion de Desempefio y Conducta Laboral del

personal de cada institucion, que depende de este Ministerio.

Finalmente la Oficina Ejecutiva de Gestion de Recursos Humanos,
estableciendo procedimientos normativos, es la dependencia encargada de
implementar, ejecutar el proceso y dar cumplimiento de la evaluacion del
Desempefio y Conducta Laboral, del personal del Hospital Cayetano Heredia.
Estas actividades son ejecutadas en todas las Unidades Organicas 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 condicion laboral de designado, nombrado,

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

El personal de enfermeria, 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 Optima y una calidad de vida
adecuada, cumplen labores tanto en la parte asistencial como administrativa,
desempefando un papel muy importante en el Hospital, lo que se convierte en
una fortaleza que permite desarrollar temas de capacitacion dirigidas al cierre de

brechas de competencias del Recurso Humano asistencial.
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Se considera a la capacitacion como un proceso permanente, planificado
sistematicamente, con el propdsito 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 desempefio. (PDP-HCH-
2014/2018),

En ese contexto a nivel nacional, se creo la Autoridad Nacional del Servicio
Civil, como ente rector del Sistema de Administracién y Gestidén de los Recursos
Humanos, y la Ley SERVIR, que en su titulo Ill, de la Gestiébn de Capacitacion, el
Articulo 9°, sefala que:
La capacitacion 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. Asi mismo se constituye en una estrategia fundamental
para mejorar la eficacia y la eficiencia de la administracion publica.
(Ley N° 30057-SERVIR, 2013, p. 2).

La capacitacion y la evaluacion del Desempefio 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 investigacion, esta dirigido a la Evaluacion del
Desempefio 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 desempefio del cargo y/o especialidad
que ejerce” (Formato de Evaluacion del Ministerio de Salud, 2017, p. 1).
Permitiendo obtener una calificacion final, considerando factores establecidos, a
los cuales se ha asignado niveles valorativos de la evaluacién para lo cual se
utiiza el Formato de Evaluacion de Desempeiio y Conducta Laboral,

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

evaluacion sera analizado en su once factores: planificacion, responsabilidad,

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

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

1.2.

Trabajos previos

1.2.1. Trabajos previos nacionales

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

y el Desempefio Laboral de los Docentes en La Institucion Educativa “Comercial

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

descriptiva, observo el clima organizacional y refiri6 el comportamiento y el

desemperio laboral de los docentes en la Institucion Educativa de Quilcapuncu.

Menciona en su resumen:

(...) Desde de la perspectiva de una investigacion de tipo Descriptivo
utilizando el disefio descriptivo relacional; se llevd acabo un conjunto
de actividades utilizando los conceptos basicos del clima
organizacional y el desemperio laboral; a través de un muestreo no
probabilistico se eligid una muestra de 40 docentes a quienes se le
aplico la técnica de la encuesta y la guia de observacion, con esta
actividad se logré conocer los factores determinantes que relacionan
el clima organizacional con el desempefio laboral de los docentes.
Propone una hipoétesis general para contrastar que existe relacion
directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes de la Institucion Educativa “Comercial Industrial
Quilcapuncu” 2014. (Panca, 2014, p.11).

Concluye una vez terminado la investigacion que existe una relacion directa

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

Institucion Educativa “Comercial Industrial Quilcapuncu”:
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(...) Este trabajo de investigacion se hace importante porque reviste
una vital importancia en una de las grandes preocupaciones de
nuestro pais sobre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los docentes en las Instituciones Educativas Secundarias, como
propuesta esta investigacion servira para proponer estrategias para
tener un clima organizacional armonioso y un desempefio laboral

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

Monteza Izquierdo Aixa (2017) desarrollé su tesis de tipo descriptivo
titulada, Clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Rural de Picota, 2016, con la finalidad de examinar el
nivel de desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Rural de Picota,
2016, en cumplimiento del Reglamento de Grados vy titulos de la Universidad
César Vallejo, para obtener el Grado Académico de Maestria en Gestién de los
Servicios de Salud, en ella plantea como objetivo determinar la relacion entre el
clima organizacional y el nivel de desempefio laboral de los trabajadores del
Hospital Rural de Picota. Desarrollo una investigacién no experimental, con un
disefio 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 desempefio laboral también
se encuentra en un nivel regular con un 57%. Al mismo tiempo concluye que
existe una relacion directa y significativa entre ambas variables, esto se realizo
mediante un andlisis estadistico el Rho de Spearman, que muestra un valor
positivo y de 0,807 lo cual evidencia que existe una relacién positiva fuerte, pues
el coeficiente de correlacion es de 0,807 y por lo tanto se acepta la hipotesis

alterna.

Feliciano Yucra Giuliana (2017) en tu tesis presentada sobre: “El clima
organizacional y el desempefio docente en la participacion de la gestion 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 disefio 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 investigacion, afirma:

(...) El objetivo del trabajo es determinar la relacion que existe entre
el clima organizacional y el desempefio docente en la participacion
de la gestion en las instituciones educativas con Jornada Escolar
Completa de la provincia de Arequipa — UGEL Norte, 2016.
Asimismo, considera los siguientes objetivos especificos: describir el
clima organizacional en las instituciones educativas con Jornada
Escolar Completa en la provincia de Arequipa - UGEL Norte, 2016 y
describir su participacion en la gestion en las instituciones
educativas con Jornada Escolar Completa en la provincia de
Arequipa - UGEL Norte, 2016. Las hipotesis por las que se ha
orientado el presente trabajo de investigacion es existe una relacion
directa entre el clima organizacional y el desempefio docente en la
participacion de la gestion 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 investigacion, mencionando

lo siguiente:

(...) El presente trabajo ha sido desarrollado tomandose en cuenta
como instrumentos dos cuestionarios aplicados a los docentes sobre
el clima organizacional y el desempefio docente en la participacion
de la gestion, 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 desempefio docente en la participacion de la

gestion en las instituciones educativas con Jornada Escolar
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Completa de la provincia de Arequipa — UGEL Norte, 2016, por lo
gue existe un relacién positiva. (Feliciano, 2017, p. 9).

1.2.2. Trabajos previos internacionales

Rodriguez Chavarria, José (2009), realizO una investigacion de naturaleza
descriptiva, al cual titulo “Diagnostico del Clima Organizacional de una Empresa
de Telecomunicaciones de El Salvador”, resume en su trabajo que estuvo
orientado a:
(...) Realizar un diagndstico del clima organizacional de la empresa,
gue seria un punto de partida para que la organizacion elabore un
Programa de Motivacion para el personal, que se ajuste tanto a las
caracteristicas de la empresa como a la de los empleados que
laboran en la empresa. La investigacion desarrollada fue de caracter
descriptiva, la poblaciéon en estudio estuvo conformada por 110
empleados, a los que se les administro una encuesta de escala
valorativa tipo Likert de 60 items, el cual le permiti6 obtener una
vision 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 interpretacion
de los resultados obtenidos referente a las condiciones laborales,
capacitacion y entrenamiento, supervision y liderazgo, desarrollo
profesional, puesto de trabajo, remuneraciones, prestaciones al
personal, trabajo en equipo, sentido de pertenencia y compromiso,
comunicacion, estrategia organizacional y apoyo del departamento
de Recursos Humanos; dieron a conocer la situacion actual en la
gue se encuentra la empresa, para asi recomendar las acciones
tacticas necesarias, encaminadas a fortalecer aquellos factores que
presenten deficiencia y reforzar los que han contribuido al buen
desenvolvimiento de la organizacion para ejercer un cambio
proyectado que maximice la eficiencia y salud organizacional. En sus

conclusiones, afirma: “Partiendo del analisis de los resultados
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obtenidos se concluye que las dimensiones estudiadas: factores de
satisfaccion y factores culturales, son de gran importancia y utilidad,
pues de su conocimiento depende en forma determinante la
administracion eficiente del recurso humano”. Asi mismo menciona:
“La media porcentual obtenida en la evaluacion diagnostica del clima
organizacional de la empresa de telecomunicaciones en estudio fue
de 57.77% lo que indica que la organizacidn se encuentra con una
calificacion promedio y es necesario implementar acciones a corto
plazo para optimizar la atmosfera laboral existe”. (Rodriguez, 2001,
p. 100).

Antinez Yokasta (2015), en su tesis de disefio descriptivo, El clima
organizacional como factor clave para optimizar el Rendimiento Laboral de los
empleados del Area 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 investigacion surgio 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 area 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. Tedricamente, se orientd en los conceptos de clima
organizacional, factores del clima organizacional, rendimiento laboral
y evaluacion del desempefio. Metodologicamente, utilizdé la
modalidad de investigacion de campo, de tipo descriptiva, con base
documental. La poblacién fue censal y estuvo integrada por las
personas que laboran en el area 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 recoleccion de la informacion fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario, este Ultimo 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
analisis de datos fueron la cuantitativa y la cualitativa. Concluye los
empleados objeto de investigacion estan parcialmente motivados ya
gue a pesar de que cuentan con tecnologia, organizacion y disponen
de las herramientas necesaria para el trabajo en equipo, la
remuneracion que perciben no es suficiente para cubrir sus
expectativas, lo cual hace del aspecto econdmico un factor
generador de insatisfaccion. Se recomienda aplicar el modelo
salarial de las 3R (remuneracién, recompensa y reconocimiento).
(Antunez, 2015, p. 9).

Coello Almeida, Veronica (2014), presentd un trabajo de investigacion de
tipo descriptivo para estudiar los factores que afectan en el desempeiio laboral, al
cual denomind: Condiciones laborales que afectan el desempefio 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 disminucion del nivel de satisfaccion al cliente.
Manifiesta lo siguiente respecto a su trabajo:

(...) El estudio se realiz6 mediante una metodologia cuantitativa de
tipo descriptiva y explicativa, pues se midieron las variables de forma
independiente iniciando en un proceso descriptivo del proceso de
investigacion y posteriormente realizar una explicacion de los
factores que se evidenciaron y sus causas. Como antecedentes del
estudio se considerod los indices de productividad y eficiencia de los
tres ultimos meses en que la campafia de Inbound Pymes era
atendida por asesores de Conecel. Para realizar el analisis se
consideraron tres instrumentos, por medio de los cuales medimos
los niveles de satisfaccion 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 aplicdé una
entrevista semi estructurada con preguntas dirigidas a aquellos
aspectos especificos que se debian ampliar para un mejor analisis,
asi también se consider6 temas relacionados con su percepcion
acerca de sus superiores, permitiendo rescatar informacién valiosa
gue también sirvidé para el analisis de este estudio. Como resultado
se evidencio que los factores intrinsecos estan influyendo en el
desempeiio del grupo de asesores y que a pesar de la experiencia
gue han adquirido durante el primer afio de atencion de este selecto
grupo de clientes, no ha sido posible que la efectividad y los niveles

de satisfaccion de los clientes hayan incrementado. (Coello, 2014,
p.2).

La descripcion permitid6 tener conocimiento de los ciertos factores
intrinsecos, como la motivacion impulsan para que el desempefio de asesores,
sea percibido de manera insatisfactoria, no cumpliendo con el nivel de
expectativas esperadas de los clientes, este nivel de insatisfaccion se ha
incrementado. El nivel de satisfaccion del cliente, en la actualidad es un objetivo

principal de cualquier empresa que se dedica a este rubro.

Meza Escobar (2006) realizd un trabajo de investigacion en la
Interamerican Health Food Company, donde se procuré conocer el nivel de
interiorizacion de valores que promueve la compafia.

(...) Los valores investigados fueron los siguientes: responsabilidad,
espiritualidad, humildad, respeto, excelencia, integridad, obediencia,
unidad, temperancia, compasion, productividad, eficiencia,
compromiso, lealtad, amor, iniciativa, dominio propio, paciencia,
bondad y paz. La poblacion 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 fabricas que
pertenecen a la Interamerican Health Food Company. El instrumento

constd de 20 valores y se utilizd la prueba estadistica t para
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muestras relacionadas y la prueba estadistica ANOVA; en los
resultados se encontré que los valores promedio de cémo 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 demas valores
obtuvieron una media aceptable arriba de 4, que va de bueno a
excelente. En cuanto a la evaluacion 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 demas
valores obtuvieron una media arriba de 4, entre rangos de bueno y
excelente. Con los resultados logrados del analisis estadistico sobre
los datos se concluyé que los empleados manifestaron tener un
grado de interiorizacion de los valores entre bueno y excelente,
también se concluyé que las practicas 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. Teorias relacionadas al tema

La Teoria de Sistemas

En la actualidad la teoria de sistemas esta muy difundida, es un primer enfoque
de formalizacion de muchos sectores de las ciencias. Por la tanto la teoria de
sistemas puede ser aplicada a tipo de organizaciones ya que presenta un modelo
conceptual que permite analizar a la organizacion dentro de su medio. Los
componentes de la organizacién se presentan cOmo subsistemas dentro de un

gran sistema.

Segun Adalberto Chiavenato un sistema es un “conjunto de elementos
dinAmicamente relacionados, en interacciéon que desarrollan una actividad para
lograr un objetivo o propdsito como datos/energia/ material unidos al ambiente

que rodea el sistema para suministrar informacion/energia/materia”.
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Desde el punto de vista, de enfoque sistémico de la organizacion, puede

descomponerse en tres niveles de analisis;

(...) Segun Clauida Martinez, cita:

1. nivel de comportamiento social o bien conocido como macro sistemas el
cual permite visualizar la compleja interaccion entre este (ambiente y esta

sociedad),

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

visualiza la organizacién como una totalidad.

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

(intereses, motivacion, aprendizaje, etc.).

Dentro de cada uno de estos niveles no implica mas que hablar de una
relacion o cohesion existente entre el ser humano y el medio ambiente,
quienes estan en constante cambio con la finalidad de obtener mayor

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

La teoria de sistemas muestra un modelo conceptual que permite efectuar
simultaneamente el analisis y la sintesis de la organizacion en un ambiente
complejo y dinamico. Retomando lo anterior un sistema dependera de que tanto
nos puede proporcionar un ambiente para obtener de este los beneficios que
requiere la organizacién el cual se basa en el sistema abierto donde lo mas
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 organizacion?

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

(...) “un sistema de actividades conscientemente coordinadas,

formado por dos 0 mas personas, cuya cooperacion reciproca es


https://www.gestiopolis.com/el-comportamiento-organizacional/
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esencial para la existencia de aquélla: hay personas capaces de
comunicarse, estan dispuestas a actuar conjuntamente y desean

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

Estructura de la Organizacion

Segun Tavistock, afirma, en lo que respecta a la estructura:
(...) que “toda organizacion consta de una combinacion administrada
de tecnologia y de personas, de modo que ambas se relacionan
reciprocamente”. Este modelo consideraba a la organizacion como
un sistema el cual se dividia en tres subsistemas principales:
sistema técnico o de tareas, sistema general o administrativo,

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

¢,Cuales son los recursos de una organizacion?

Desde esta perspectiva, los miembros de la organizacion esta conformada por:

Los materiales, financieros, humanos y administrativos.

Para el funcionamiento de la organizacion; estas surgen debido a que las
personas tienen objetivos que solo pueden lograrse mediante la actividad

organizada.

Funciones de tarea y funciones administrativa.

Cuando hablamos de los criterios de desempeiio laboral hablamos sobre las
funciones de tareas las cuales implican calificar el andlisis de puestos que es el
procedimiento que define el contenido de un puesto en funcién de tareas y

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

La tarea de evaluar el desempefio constituye un aspecto basico de la

gestion de recursos humanos en las organizaciones.
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La evaluacion del desempefio constituye una funcién esencial que de una u
otra manera suele efectuarse en toda organizacibn moderna. Al evaluar el
desemperio la organizacioén obtiene informacion para la toma de decisiones: Si el
desemperio es inferior a lo estipulado, deben emprenderse acciones correctivas;

si el desemperio es satisfactorio, debe ser alentado.

El Desempefio laboral

Desde la aparicion del hombre ha coexistido la evaluacion del empleo, cuando
estos pasaban sus actividades de uno al otro. Desde que existen las
organizaciones y en el tiempo pasan a ser mas competitivas, la evaluacion 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, irAn mejorando su desempefio. La
evaluaciones del desempefio y conducta laboral inicialmente se aplicaban de
manera informal, posteriormente cuando se va considerando el recurso humano
como el componente y capital mas valioso en cualquier organizacion, se van
creando procedimientos de evaluacion para medir, identificando el propésito de
las mismas, y proporcionando el valor dentro de la organizacion y para mejorar
el nivel de competencias, asimismo considera poner énfasis en evaluar el
rendimiento de sus trabajadores de manera mas formal, utilizando sistemas

apropiados.

La evaluacion del desempefio consiste prioritariamente en una secuencia
sistematica para valorar cualitativa y cuantitativa el nivel de eficacia del recurso
humano dentro de una organizacién. Mediante la evaluacién se debe analizar lo
gue los trabajadores puedan hacer para llegar a cumplir su potencial dentro de la

organizacion.

La finalidad de la evaluacién del desempefio laboral y la conducta laboral,
debe abarcar tres componentes principales; a la organizacién, a los evaluadores y

a los evaluados.
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Existen muchos sistemas de evaluacion que las instituciones aplican,
disefiados de acuerdo a estdndares, que establecen parametros que permiten
obtener mediciones mas objetivas.

Para llegar hacer efectivo una eficaz evaluacion del desempefio laboral y

conducta de los trabajadores, se debe considerar lo siguiente:

1. Tener en cuenta en la organizacion, los objetivos que persigue,
metas y logros a esperar.

2. Disefiar un sistema comun que al momento de ser implementado
permita comprar resultados en los trabajadores que desempefien

puestos de trabajo caracteristicas comunes o0 similares.

El proceso de evaluaciéon se implementara de manera general, de tal
manera que permita:
(..) medir de manera explicita la capacitacion del empleado, el
establecimiento de estandares, la evaluacion y la retroalimentacion,
respecto a cual debe ser su desempefio y si el mismo contribuye al
logro de las metas de la compafia” (Dessler, 2009, p. 336).

Finalmente, para evaluar objetivamente el desempefio laboral y conducta,

se debe considerar lo siguiente:

1. Preparar el disefio del sistema de evaluacion, teniendo pleno
conocimiento de los puestos que se van a evaluar.

2. Al disefar es sistema se debe considerar quienes participaran en el
proceso (evaluadores y evaluados), como se ejecutara
(procedimientos y técnicas de evaluacion) y finalmente que es lo que

se va evaluar (conductas, caracteristicas o resultados).

¢ Porque es importante medir la evaluacion del desempefio 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 disefio del sistema nos permitird, fijar las metas y
objetivos plenamente identificados. Esto es importante considerar
estos aspectos, porque la evaluacién no tendra sentido porque no
tendriamos con que contrastar los resultados.

2. Nos permitird conocer las fortalezas y debilidades de los trabajadores
y en funcion a ello se podra definir estrategias para mejorar nuestras

debilidades y potenciar las fortalezas.

Al detectar las deficiencias, se podra corregir con planes de formaciéon y
desarrollo de los trabajadores, asimismo se debe considerar que la evaluacién
como un mecanismo de motivacion y propiciar que se retroalimente entre todo el

componente humano para involucrarlos en los objetivos de la institucion.

El Diccionario de la Real Lengua Espafola define, al desempefio como:

Ejercer obligaciones inherentes a una profesion, cargo u oficio.

Chiavenato (2000) defini6 el desempefio laboral como “las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los
objetivos en la organizacion. Afirma que un buen desempefio laboral es la

fortaleza mas relevante con la que cuenta una organizacion” (p.259)

Para el autor, un buen desempefio laboral es una fortaleza en la
organizacion para el logro de los objetivos, ademas 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 organizacion ha

fijado.

(...) el desempeiio laboral es el valor que se espera aportar a la

organizacion 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

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

Palaci sefial6 al desempefio laboral como un valor, relacionado al
comportamiento, a la actitud del empleado dentro de una organizacion, 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

motivacion, este valor crecera y por ende la organizacion ser4 mas eficiente.

(...) como uno de los principios fundamentales de la psicologia del
desempeiio, es la fijacidon de metas, lo cual activa el comportamiento
y mejora el desempefio, porque ayuda a la persona a enfocar sus
esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas sean faciles”.
(Robbins, 2004, p.20).

El desempefio laboral para este autor americano, destacado investigador
de los conflictos, el poder y la politica en las organizaciones, menciona como una
regla de la psicologia del desempefio, a la vinculacion con las metas que se
establecen en una organizacion y son estas las que modifican el comportamiento

de la persona.

(...) el desempefio laboral de un trabajador estd compuesto por
aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados
son relevantes para los objetivos de la organizacion, que pueden ser
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su
nivel de contribucién a la empresa. (Garcia, 2001, p.105).

El autor define el comportamiento laboral, como un valor fundamental para
conseguir los objetivos de una organizaciéon, pero ademas menciona, que este
comportamiento puede ser medido y valorado, que servira para estimar el

rendimiento integral del empleado, que precisamente viene la ser la evaluacion.
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El Plan de Desarrollo de Personas, del Hospital Cayetano Heredia, 2014-
2018, establece gque mediante el desempefio laboral, el servidor manifiesta
competencias profesionales y técnicas alcanzadas, en la que conjugan sus
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que

la institucién espera.

Este mismo Plan de Desarrollo de Personas, conceptualiza al término
Desempefio 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 especificas de los puestos de trabajo) y las
cualidades personales que se requieran en el desempefio de determinadas

ocupaciones o cargos y por ende, la idoneidad demostrada.

Evaluacion del Desempefio

La definicion de la Evaluacion del Desempefio, 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 medicion sistematica, objetiva e integral de la
conducta profesional y el rendimiento o el logro de resultados (lo que
las personas son, hacen y logran). (Escuela de Organizacion
Industrial EOI, 2013, p.12).

Esta definicidn esta centrada en valorar el desempefio del empleado en
forma individual, en realidad, esta valoracion servirh no solamente al evaluado,
sino también a la organizacion. EI empleado conocera su rendimiento en el area

asignada y su evolucion respecto a evaluaciones pasadas, esto debe ayudarle a
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mejorar, progresar y estara al tanto de lo que empresa espera de él, en funcion a
los resultados.

Werther y Davis (2000) sefialaron que “la evaluacion del desempefio constituye
un proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado con
base en politicas y procedimientos bien definidos” (p.55).

Para complementar esta aseveracion mencionada por el autor, las politicas
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 Organizacion y Funciones de cada Dependencia o Unidad Orgéanica

del Hospital Cayetano Heredia.

El termino Evaluacion del desempefio tiene diversas connotaciones, que Si
bien es cierto utilizado como un procedimiento sera util 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) publicé en un articulo donde aborda la problemética de la
Evaluacion del desempefio, para a identificar la base tedrico - metodologica
fundamental para el desarrollo de un buen proceso de Evaluacion del Desempefio

menciona a los siguientes autores:

(...) La evaluacion de mérito o desempefo individual como una
apreciacion sistematica del valor que un individuo demuestra por sus
caracteristicas personales o por su presentacién con respecto a la
organizacion de la que forma parte, expresado periédicamente
conforme a un preciso procedimiento por una 0 mMAas personas
encargadas en tal sentido, que conozcan al individuo y su trabajo.
(zerilli, 1973, p.210).



35

Aqui el autor menciona que cada trabajador a ser evaluado, es duefio de
caracteristicas personales y Unicas con respecto a sus comparieros, 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 debera ser

tomada en cuenta al momento de ser evaluado.

Sikula (1989) indicé que “es la asignaciéon de un valor a cada actuacion del
empleado, con el objetivo de facilitar la toma de decisiones y lograr resultados”.

(p.76).

El Autor afirma respecto a la evaluaciébn como la valoracion de cada nivel
de logro y del resultado del mismo, se tomara decisiones para desarrollar
capacidades del personal, con el fin de alinear los objetivos individuales, con los

institucionales, basados en la informacion producto de esta evaluacion.

Koontz (1990) sefial6 que “implica la medicion y correccion 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) indicO que “consiste en un procedimiento que pretende
valorar, de la forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento de los
empleados en la organizacion. Este se realiza sobre la base del trabajo
desarrollado, los objetivos fijados, las responsabilidades asumidas junto a las

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

Tomando en consideracion esta aseveracion de los tres autores citados, en
el caso del hospital, el resultado de la evaluacién de la competencia laboral en las

enfermeras, permitira tomar oportunas Yy acertadas decisiones, que induciran a
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implementar acciones de mejoramiento individual e institucional, conducentes a
proporcionar una atencion de calidad que la comunidad requiere y lo demanda, el
mismo que esta alineado a las aptitudes y rendimiento del personal al servicio del
Estado, que en resumen viene a ser la demostracion permanente de la calidad
académica, la experiencias y las competencias requeridas para determinadas
funciones, tal como lo sefiala la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR),
organo rector del Sistema Administrativo de Gestiéon de Recursos Humanos, que
entiende a la evaluacion del desempefio, “como un proceso obligatorio, integral,
sistematico y continuo de apreciacion objetiva y demostrable” (Ley N° 30057-
SERVIR, 2013, p. 3)., en cumplimiento a las metas institucionales.

Mesa (2000) sefial6 que consiste en la identificacion y medicion de los
objetivos de la labor que desempefia un individuo, la forma en que utiliza los
recursos para cumplir esos objetivos y la gestion del rendimiento humano en las

organizaciones.

Martinez (2002) indic6 que “es medir el grado en que cada trabajador
mantiene su idoneidad y cumple o alcanza los objetivos del cargo o puesto que
desempeinia (eficacia), asi como la forma en que utiliza sus recursos para lograr

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

Morales (2009) menciond “es el proceso continuo y periddico de evaluacion
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 autoevaluacion del trabajador y los
criterios de los comparfieros que laboran en el area. Sin la evaluacion del

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

Indagando sobre sobre los origenes desde cuando la evaluacion del

desemperio, a manera de resefia historica, podemos citar lo siguiente:

(...) Los procedimientos de evaluacion del desempefio no son

nuevos. La historia recoge que en el siglo XVI, antes de la fundacion



37

de la compafia de Jesus, 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 publico Federal de los
Estados Unidos implanté el sistema de informes anuales para
evaluar el desempefio de los funcionarios, y en 1880, el ejército
norteamericano desarroll6 también su propio sistema. En 1918, la
General Motors disponia ya de un sistema de evaluacion para sus
ejecutivos. No obstante, sélo después de la segunda Guerra Mundial
los sistemas de evaluacion del desempefio tuvieron amplia
divulgacién entre las empresas y principalmente a raiz de los
Congresos Mundiales de Gestion 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 valoracion de cargos, valoracion de
méritos, evaluacion de eficiencia, entre otros, asimismo Perdomo (2011), se
manifiesta sobre esta denominacion, como: La “Evaluacién del Desempefio”,
Evaluacion del Rendimiento” o Evaluacion de la Actuacion” es la actividad clave
de la Gestion de los Recursos Humanos y consiste en un procedimiento que
pretende valorar de la forma mé&s objetiva posible el rendimiento de los miembros
de una organizacion. 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) definié aspectos como la idoneidad, la competencia y los
resultados del evaluado, vinculado a los objetivos de la organizacién, da
participacion al evaluado a partir de su autoevaluacion y a los criterios del resto de
los colaboradores y aprecia la importancia de la evaluacion para el desarrollo
individual de la persona. En la organizacion donde se desarrolla la presente
investigacion no estan definidas las competencias laborales, existiendo solamente

las designaciones y funciones de los cargos.
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En el mismo articulo Perdomo (2011) mencioné las Normas Cubana 3000,
3001 y 3002 (2007) definen la Evaluacion del Desempefio como la medicién
sistematica del grado de eficacia y eficiencia con el que los trabajadores realizan
sus actividades laborales durante un periodo de tiempo determinado y de su
potencial desarrollo, y constituye la base para elaborar y ejecutar el plan individual
de capacitacion y desarrollo. Comprende la evaluacion de la idoneidad
demostrada, las competencias laborales, los resultados alcanzados en el
cumplimiento de sus funciones, tareas y objetivos, su plan de capacitacion y

desarrollo individual y las recomendaciones derivadas de evaluaciones anteriores.

A partir del andlisis y recopilacion de informacion se obtuvieron algunas
aproximaciones tedricas que nos permiten una definicion de esta variable de
estudio.

Ramén y Salas (2012) definieron el desempefio 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 atencién de salud/enfermedad de la poblacion”.

(...) La evaluacion del desempefio, es una técnica o procedimiento
gue pretende apreciar, de la forma mas sistematica y objetiva
posible, el rendimiento de los empleados de una organizacion. Esta
evaluacion se realiza en base a los objetivos planteados, las
responsabilidades asumidas y las caracteristicas 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 Evaluacion del Desempefio
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 Unico y exclusivo para las personas que
prestan servicios en las entidades Publicas del Estado, asi como aquellas

personas que estan encargadas de su gestion, del ejercicio de sus potestades y la
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prestacion de servicios a cargo de estas, expresa en el Titulo IV: Gestién del
Rendimiento, que contiene del Articulo 25.- Gestion del rendimiento, hasta el
Articulo 49.- Impacto de la evaluacion en la gestion de los Recursos Humanos,
todas normas legales vigentes para el proceso de gestion del rendimiento y
evaluacion del desempefio, cabe resaltar que la referida Ley en su Articulo 47.-
Personal con calificacion de desaprobado, contempla la desvinculacién laboral
automatica, algo muy novedoso en la gestion de los servidores publicos, con la

intencidn 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 Capacitacion y Rendimiento para
el Sector Publico. Titulo II, de la evaluacion del desempefio, capitulo I,
disposiciones generales sobre la evaluacion del desempefio” (DL. N° 1025, 2010,
P.2). Sefiala:

El objetivo de la evaluacion del desempefio. La evaluacion del
desempefio es un instrumento de gestidén para la mejora continua de
la calidad de los servicios brindados por las personas al servicio del
Estado, que tiene como obijetivos la identificacion de las necesidades
de capacitacion, asi como la verificacion y calificacion de los logros
de modo individual y cuando corresponda grupal en funcion 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, sefiala lo siguiente:

Las Caracteristicas de la evaluacion. La evaluacién del desempefio
de las personas al servicio del Estado, es un proceso obligatorio
continuo, integral, sistematico, 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 esta relacionada al comportamiento de la
persona, en cualquier lugar, este actuar de las personas puede ser observado, en
el presente estudio la conducta esta vinculado al desempefio en el aspecto
laboral. Pero e importante mencionar, algunas apreciaciones sobre la conducta

laboral.

Cuevas (2009) afirm6 “la conducta humana en una organizacion 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
organizacion o empresa, en cambio los factores externos, tiene que ver con la
infraestructura de la organizacion, asi como a las politicas, directivas o

reglamentos que direccionan el comportamiento y determinan su desempefio.

(...) 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 aqui hacer una reflexion sobre las
posibilidades de “gestién” de esa conducta y aportar una vision
sobre las posibilidades de intervencion para mejorar esas conductas.
Hablamos de conducta humana en la Organizacion 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
organizacion. La conducta de cada uno de nosotros puede estar sugestionada al
actuar de los otros, en los trabajadores del hospital, las personas que estan en los
cargos directivos, los compafieros en el area donde actian y finalmente el
paciente puede incidir en la manera como se manifiesta esta conducta, que

determinara la manera de actuar del trabajador.

Variable desempefio y Conducta laboral

El desemperiio, 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
relacion con su entorno o mundo de estimulos. EI comportamiento
puede ser consciente 0 inconsciente, voluntario o involuntario,
publico o privado, segun las circunstancias que lo afecten (Alcock,
1993, p.12).

La evaluacion del desempefio laboral en el Hospital Cayetano Heredia se
realiza en los Formatos de Evaluacion N° 01, 02, 03 y 04, cada uno contiene cinco
(05) niveles valorativos, en base a lo normado en la Resolucién Directoral N° 059-
2014/11-HNCH/06 del 18 de agosto del 2014, que aprueba la Directiva Normativa
y Procedimientos para el proceso de Evaluacion del Desempeiio y Conducta
Laboral en el aplicativo informatico en el Hospital Cayetano Heredia, para el
presente trabajo de investigacion utilizaremos el formato N° 2, comprende a
quienes tienen titulo 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

evaluacioén son:
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Planificacidon: Califica la capacidad para elaborar, ejecutar y evaluar el
trabajo propio y del personal a su cargo, asi como la habilidad para

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

Responsabilidad: Califica el compromiso que asume el evaluado a fin de
cumplir oportuna y adecuadamente con las funciones encomendadas (p. 9,
Parr.8).

Iniciativa: Califica el grado de actuacion laboral espontanea, sin necesidad
de instrucciones y supervision, generando nuevas soluciones ante

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

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

trabajos encomendados (p. 9, Parr.10)

Calidad del trabajo: Califica la incidencia de los aciertos y errores,
consistencia, precision y orden en la presentacion del trabajo
encomendado. (p. 9, Parr.11)

Confiabilidad y discrecion: Califica el uso adecuado de la informacion,
gue por el puesto o las funciones que desempefia debe conocer y guardar

reserva (p. 9, Parr.12)

Relaciones interpersonales: Califica la interrelacion personal vy

adaptacion al trabajo en equipo (p. 9, Parr.13)

Cumplimiento de normas: Califica el cumplimiento de las normas
institucionales como Reglamento interno de trabajo, procedimientos,

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

Asistencia: El puntaje en relacion a la asistencia, dependera del numero
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 deducira dos (02) puntos por cada falta
injustificada.

Planificacién

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

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

Stoner (2006) defini6 como el proceso de establecer metas y elegir metas,

se anticipa a la toma de decisiones.

(...) menciona que la planeacion es la prevision de escenarios
futuros y la determinacién de los resultados que se pretenden
obtener, mediante el analisis del entorno para minimizar riesgos, con
la finalidad de optimizar los recursos y definir las estrategias que se
requieren para lograr el propdsito de la organizacion con una mayor
probabilidad de éxito. (Munch. (2011, p. 34).

(...) describe que la planificacion como un proceso de toma de
decisiones para alcanzar o lograr un futuro deseado, teniendo en
cuenta la situacion actual y los factores internos y externos de la
organizacion que pueden influir en el logro de los objetivos planteado
0 establecidos, con la finalidad que las empresas sean exitosas.
(Jiménez. 2002. P 56).

Recopilando las opiniones de los autores, la definiciébn descrita por Munch
(2011), sobre la finalidad de optimizar recursos, es definida en el instrumento de

evaluacion.

Responsabilidad



44

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

segun las tres P:

Productividad. Puede medirse mediante logros laborales especificos.
Caracteristicas personales. Pueden ser la motivacion, aceptacion de critica,
Colaboracion, iniciativa, responsabilidad y el aspecto personal (aseo y
vestimenta).

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

la Evaluacién de desemperio.

Iniciativa

Los siguientes autores define a la iniciativa como:

(...) una conducta que se manifiesta en una aproximacion activa y
espontanea de la persona para la realizacion del trabajo llevandolo a
cabo mejor de lo que formalmente se requiere (Frese et al., 1996,
p.38).

(...) Las personas con iniciativa estan 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 decision para
ejecutarlo, obviamente considerando que es una mejor alternativa, en cuanto a
oportunidad de solucionar problemas, que finalmente serviran para cumplir el
objetivo. En el instrumento se evalia y califica de grado de iniciativa del

trabajador.

Oportunidad



45

Partimos de la definicion 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 maximo 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 consecucion del objetivo

establecido.

Minguet (2003) indicé 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 o0 se pospongan por el incumplimiento de

alguna tarea.

Calidad del trabajo

Villa y Caperan (2010) sefialaron 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 elaboracion
de un plan de accion que genere la conciliacion entre las necesidades de la
persona con las competencias organizacionales, los obijetivos, la visién y cultura
de la organizacion de la que son parte, de forma que incida en favor de la calidad

de trabajo.

Confiabilidad y discrecién

El uso adecuado de la informacion, en el puesto o las funciones que desempeia
debe conocer y guardar reserva, es una accion 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 desempefio 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 compafia no es una tarea
facil, cuando la regla fundamental es la buena fe. Ello,
independientemente de las cualidades y destrezas intelectuales y
fisicas 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 socibélogos,
psicOlogos, 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 ambito laboral.
(...) Es una interaccion reciproca entre dos 0 mas personas. se trata
de relaciones sociales que como tales, se encuentran reguladas por
las leyes e instituciones de la interaccion social. Involucra los
siguientes aspectos: la habilidad para comunicarse efectivamente, el
escuchar, la solucion de conflictos y la expresion auténtica de

uno/una. (Castafieda, 2008).

Dalton, Hoyle y Watb (2009) indicaron que “las relaciones interpersonales
estan ligadas a las interacciones que se da entre las personas de una ciudad,
comunidad, ciudad grande o pequefa, la cual permite que los individuos se

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

Hernandez (1996) sefialdo que aunque la calidad de las relaciones
Interpersonales en si, no basta para incrementar la productividad, pero si puede

contribuir significativamente.
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Bisquerra (2003) indicé que “una relacion interpersonal es una interaccion
reciproca entre dos o0 mas personas” (p. 23). Se refiere a las relaciones sociales

gue se encuentran reguladas por la interaccion social.

Las relaciones interpersonales en cualquier ambito laboral, es de vital
importancia, especialmente en el sector salud porque incluye en la calidad de
atencion del paciente, la comunicacion como parte de esta relacion permitira un
clima laboral adecuado, que redundara en un favorable desempefio laboral. El
instrumento califica y evalla la relacién 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. Ademas las normas
pueden variar igualmente segun el contexto o la situacién en la que
nos veamos envueltos.

Si lo piensas bien, casi todo lo que haces a lo largo del dia tiene una
influencia normativa. Ya sea a nivel laboral, familiar, en el @mbito de
pareja o con los amigos. Ademas, las normas determinan, guian y
predicen la conducta humana.

Las normas se internalizan y aceptan por cada uno de nosotros vy,
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 seria una sociedad sin

pautas de comportamiento, y el mundo seria un verdadero caos, y
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es ahi donde se impondria una anarquia y cada quien se volveria
loco haciendo lo que se le diera la gana sin importarle nada ni pasar
a llevar a los demas, esto impediria el crecimiento y desarrollo
armonico de la sociedad y la vida feliz y productiva de los

ciudadanos (Blog, Leyes y Normas, 2014).

En esta parte de la evaluacion corresponde brindar dicha informacion a la
Oficina de Administracién de Recursos Humanos del Hospital Cayetano Heredia.
La evaluacion del desempefio sirve como indicador de la aptitud de la labor del
profesional de enfermeras. En el disefio del sistema como sus procedimientos
disefiados, tomando en cuenta las politicas de evaluacion, dispuestas por la
superioridad, al profesional de recursos humanos, debera incluirse un puntaje que
sera determinado por la puntualidad, considerando su asistencia al centro de
labores.

Puntualidad

El puntaje en relacion a este concepto, dependera del nimero 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 mas 01
Directiva Nro. 001-HNCH-OEGRRHH-V.01. 2017. p.8.

Otra parte de la evaluacion que la informacién, proporcionada por el area
de control de asistencia de la Oficina de Administracion 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
qgue contribuira al desarrollo personal y profesional de sus trabajadores. Dentro

del Formato de Evaluacion se evalla, considerando lo siguiente:

Capacitaciones

El puntaje respecto a la capacitacion depende del numero de horas que se haya
capacitado el servidor, en la modalidad de actualizacion, especializacion,
perfeccionamiento laboral y otros, que guarden relacion con su especialidad o
labor institucional y culminada con éxito, durante el semestre de evaluacion. La
Unidad del Desarrollo del Talento Humano registrara el numero de horas

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

Se tomard en cuenta el nimero de horas, segun el siguiente cuadro:

Tabla 2.
Numero de horas y puntaje para personal del Hospital Cayetano Heredia.
N° de horas Puntaje
17 a mas 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. Formulacion del problema

1.4.1. Problema General

¢, Cual es el nivel del desempefio y conducta laboral en las enfermeras del hospital
Cayetano Heredia 20177

1.4.2. Problemas Especificos

Problema Especifico 1

¢, Cual es el nivel valorativo de planificacion de acuerdo a la condicion laboral,
edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del Hospital
Cayetano Heredia 20177

Problema Especifico 2

¢, Cual es el nivel valorativo de responsabilidad de acuerdo a la condicién laboral,
sexo, Yy universidad de procedencia de las enfermeras(os) del Hospital Cayetano
Heredia 2017?

Problema Especifico 3

¢, Cual es el nivel valorativo de iniciativa de acuerdo a la condicion laboral, edad,
sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del Hospital Cayetano
Heredia 20177

Problema Especifico 4

¢, Cual es el nivel valorativo de oportunidad de acuerdo a la condicion laboral,
edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del Hospital
Cayetano Heredia 20177

Problema Especifico 5
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¢, Cual es el nivel valorativo de calidad de trabajo de acuerdo a la condicion
laboral, edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del

Hospital Cayetano Heredia 20177

Problema Especifico 6
¢, Cual es el nivel valorativo de confiabilidad y discrecion de acuerdo a la condicion
laboral, edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del

Hospital Cayetano Heredia 20177

Problema Especifico 7

¢Cual es el nivel valorativo de relaciones interpersonales de acuerdo a la
condicion laboral, edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os)
del Hospital Cayetano Heredia 20177

Problema Especifico 8

¢, Cual es el nivel valorativo de cumplimiento de normas de acuerdo a la condicién
laboral, edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del
Hospital Cayetano Heredia 20177

Problema Especifico 9

¢, Cual es el nivel valorativo de asistencia de acuerdo a la condicion laboral, edad,
sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del Hospital Cayetano
Heredia 20177

Problema Especifico 10

¢, Cual es el nivel valorativo de puntualidad de acuerdo a la condicion laboral,
edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del Hospital
Cayetano Heredia 20177

Problema Especifico 11
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¢, Cual es el nivel valorativo de capacitacion de acuerdo a la condicion laboral,
edad, sexo y universidad de procedencia de las enfermeras(os) del Hospital
Cayetano Heredia 20177

1.5. Justificacién 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

atencioén directa y permanecen mas tiempo al cuidado del paciente.

Este personal profesional de la salud, constituye en la actualidad el mayor
porcentaje del personal asistencial en los nosocomios publicos y privados
ejerciendo mayor participacion, cumpliendo diversas actividades en las diferentes

areas y/o servicios de acuerdo a su especializacion.

El cuidado de paciente como fin supremo al cual estd 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 preparacion humanista
emocional, que implica la recuperacion de salud del paciente, ademas involucra la
atencion de las necesidades de los paciente y familiares dentro de servicio de
salud.

El rol que desempefian en los diferentes servicios especializados, nos
invitan a reflexionar la importancia del mismo, ya que esta actividad si bien es
cierto, esta vinculado directamente a la producciéon 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 estadia dentro de un hospital, esto involucra brindar

servicios oportunos, con eficiencia y eficacia.
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Rodriguez (2009) afirmo “el cuidado del paciente, como una actividad que
requiere de un valor personal y profesional encaminado a la conservacion,
restablecimiento y autocuidado de la vida que se fundamenta en la relacion

terapéutica enfermera-paciente” (p.113).

Para el cumplimiento de esta labor que tiene que ver con el desempefio
profesional del personal de enfermeras muchas veces esta ligado con las
carencias dentro de ambito donde cumplen su labor, contar con condiciones
Optimas de trabajo, con equipos de trabajo coherentes y coordinados, no solo
propician la satisfaccion laboral, sino por el contrario, incrementa la productividad

del Servicio.

Al abordar el desempefio laboral, existe una relacién con la satisfaccioén 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 satisfaccion,
podra generar actitud efectiva en el cumplimiento de su mision, por lo tanto,
influye de manera efectiva en su desempefio y cumplimiento de las tareas

designadas.

Una de las tareas asignadas a la Oficina Ejecutiva de Gestion de Recursos
Humanos, corresponde la evaluacion del desempeiio laboral del personal en
general de la institucién, 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 desempefio e identificar indicadores de evaluacion de
factores como: Planificacion, responsabilidad, iniciativa, oportunidad, calidad de
trabajo, confiabilidad y discrecién, relaciones interpersonales, cumplimiento de

metas.

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo General
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Evaluar el nivel de desempefio y conducta laboral en las enfermeras del Hospital
Cayetano Heredia 2017.

1.6.1. Objetivos Especificos

Objetivo Especifico 1

Evaluar el nivel de planificaciéon de acuerdo a la condicion 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 condicién 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 condicién 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 condicién 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 condicion 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 discrecion de acuerdo a la condicién 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 condicion 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 condicion 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 condicion 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 condicion laboral, edad, sexo y
universidad de procedencia de las enfermeras del Hospital Cayetano Heredia
2017.

Objetivo Especifico 11

Evaluar el nivel de capacitacion de normas de acuerdo a la condicion 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 Investigacion

Esta investigacion es un estudio descriptivo de enfoque cuantitativo pues se
recolectaran datos o componentes sobre diferentes aspectos de la evaluacion
enfermeras del Hospital, para luego se realizar4 un analisis y medicion 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 precision posible (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2003).

Asimismo, la presente investigacion, el estudio tiene un enfoque
cuantitativo, ya que es necesario para poder analizar los resultados del
instrumento de evaluacidbn que se aplicaran a las enfermeras del hospital

Cayetano Heredia.

(...) El enfoque cuantitativo utiliza la recoleccion y analisis de datos
para contestar preguntas de investigacion, confia en la medicién
numerica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadistica
para establecer con exactitud patrones de comportamiento en una

poblacion. (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2003, p 5).
El nivel es descriptivo simple, “este disefio se utiliza para realizar estudios
de investigacion de hechos y fenomenos de la realidad, en un momento
determinado del tiempo”. (Carrasco, 2005, p.72)

Disefio de investigacion

La presente investigacion corresponde al disefio no experimental, de una sola

medicién, transversal
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Dénde:
M = Muestra

O = Observacion

La investigacién corresponde al tipo sustantivo (Sanchez y Reyes, 2006)
pues no se va a demostrar ninguna teoria ni se contrastara hipétesis, solamente

se explicara una realidad objetiva existente.

(...) El nivel es descriptivo simple, ya que las variables seran
descritas a través de las teorias y de las percepciones que provienen
de los mismos sujetos, pues no es comun que se correlacionen
mediciones de una variable hechas en ciertas personas, con
mediciones de otra variable realizada en personas distintas.
(Carrasco, 2005, p.45)

Definicion conceptual de la evaluacion del desempefio y conducta laboral

(...) Se define evaluacion del desempefio como el proceso por el cual se valora el
rendimiento laboral de un colaborador. Involucra brindar retroalimentacion al
trabajador sobre la manera en que cumple sus tareas y su comportamiento dentro

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

Definicién operacional de la evaluacién del desempefio y conducta laboral

La evaluacion del desempefio son los pasos a seguir para valorar el rendimiento
de cada miembro de la organizacion, con la finalidad de establecer estrategias
para la solucion de problemas, motivar a los trabajadores y fomentar su desarrollo

personal.
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Tabla 3.
Operacionalizacion de la variable Desempefio y Conducta Laboral
_ _ _ Niveles y/o
Dimensiones Indicadores Escala
Rangos
Buena planificacion.
Aprovecha los recursos con | | :
criterio fni Inferior
' ) (Incumplimien
Excelente nivel de (0-29)
planificacion de sus | to total) inferior al
actividades. Maximo | |
provecho de los recursos. o promedio
Le es muy dificil planificar las | (Incumplimien
> ) (30-60)
actividades de su area. No | )
Planificacion racionaliza los  recursos ) Promedio
asignados. Il (Promedio)
. (61-70)
En general tiene | |v
inconvenientes para o Superior al
planificar las actividades de | (Cumplimient :
, promedio
su area. Puede aprovechar | )
mejor los recursos. (71-90)
Planifica con facilidad las | Y Superior
actividades. Aprovecha | (cumplimiento
satisfactoriamente los g g (91-100)
recursos. estacado)
Falla en el cumplimiento de || Inferior
los objetivos trazados. Poco (Incumplimien | (0-29)
CoOmMpromiso.
Cumple con responsabilidad | to total) Inferior al
las funciones encomendadas | |, promedio
Muy responsable en las o
funciones  encomendadas. | (Incumplimien | (30-60)
Responsabilid Muestra compromiso. to) Promedio
Ocasionalmente asume las _
ad funciones encomendadas 1l (Promedio) | (61-70)
Excelente grado de | v Superior al
responsabilidad en los o .
trabajos que realiza. | (Cumplimient | promedio
Facilidad para  asumir | gy (71-90)
funciones.
\Y
(cumplimiento | Superior
destacado) (91-100)
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Sabe asignar tareas con
instrucciones claras y
precisas, evaluando | ! .
continuamente avances Yy (Incumplimien Inferior
logros (0-29)
Con frecuencia realiza | tO total) nferior al
aportes importantes para | | nierior a
mejorar el trabajo, sugiriendo o promedio
formas para actualizar los | (Incumplimien 30-60
objetivos institucionales. to) (30-60)
Iniciativa Carece de iniciativa. ) Promedio
Necesita ~ 6rdenes  para | Il (Promedio) (61-70)
comenzar acciones y lograr | |y
sus objetivos o Superior al
Por lo general se apega a la | (Cumplimient romedio
rutina establecida reportando | o) P
siempre anomalias (71-90)
existentes v Superior
Se apega a la rutina | (cumplimiento
establecida a veces logra sus (91-100)
objetivos. destacado)
Inferior
No todos los trabajos los (0-29)
cumple en el tiempo ||
establecido. o Inferior al
Entrega sus trabajos en el | (Incumplimien promedio
plazo establecido, inclusive | to total)
algunas veces antes de lo ' (30-60)
fijado. Promedio
Cumple con los plazos en la | (Incumplimien
ejecucion de los trabajos en () (61-70)
Oportunidad la fecha solicitadas. - Superior al
Entrega los trabajos con | Il (Promedio) _
posterioridad a la fecha v promedio
fijada. No obstante ocupa (71-90)
todo su tiempo. (Cumplimient .
No cumple con los plazos 0) Superior
fijados. Se observa tiempo (91-100)
perdido. \%

(cumplimiento

destacado)
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Realiza excelentes trabajos.

. Inferior
Excepcionalmente  comete (Incumplimien
errores (0-29)
Generalmente realiza buenos | to total) terior al
trabajos con un minimo de | |, Inferior a
error, las supervisiones son o promedio
de rutina. (Incumplimien (30-60)

Calidad de La . calidad de traba}jo to)

_ realizado es solo promedio. _ Promedio

trabajo Algunas  veces comete | Il (Promedio) 61.70
errores no muy significativos. | |/ (61-70)
Son mayores los errores que o Superior al
los aciertos en el trabajo que | (Cumplimient romedio
realiza. Debe ser revisado de | o) P
manera permanente. (71-90)
Frecuentemente incurre en | Y S :

, o uperior
errores apreciables. (cumplimiento
(91-100)
destacado)

. . _
Mantiene equilibrio o Inferior
emocional y buenos modales | (Incumplimien 0-29
en todo momento to total) (0-29)
Generalmente no muestra Inferior al
preocupacion ni colaboracion | !l romedio
por las necesidades de sus | (jncumplimien P

Relaciones companieros de trabajo ) (30-60)

. 7 to

Interpersonale Es habltualmen.te descgrtes Promedio
en el trato, ocasiona quejas y | || (Promedio)

S conflictos constantemente v (61-70)
No siempre manifiesta buen Superior al
trato con terceros pero esas | (Cumplimient _
acciones no tienen mayor promedio
trascendencia 0) (71-90)
Muestra amabilidad con |V .
todos, facilitando la lmient Superior
comunicacion,  permitiendo | (Cumplimiento (91-100)
un ambiente de franqueza, | destacado)
serenidad y respeto
No sabe diferenciar la |l Inferior
mformat_:lon que  puede (Incumplimien | (0-29)
proporcionar, de modo que

Confiabilidad y comete indiscreciones | to total) Inferior al

. o involuntarias :
discrecion . L, Il promedio
Sabe usar la informacion con
fines discretos y | (Incumplimien | (30-60)
constructivos con respecto a to) Promedio

la Institucion y a los
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comparneros Il (Promedio) | (61-70)
En general_ es pru_d,ente Y Superior al
guarda la informacion que
posee de la Institucién y de | (Cumplimient | promedio
los comparieros de trabajo 0) (71-90)
como confidencial
Indiscreto nada confiable. \Y Superior
Sabe  diferenciar a | (cumplimiento | (91-100)
informacién, pero comunica
slo lo  negativo e |destacado)
indiscreciones  provocando
conflictos.
A veces no muestra respeto | | inferi
et 1eIG nferior
a'Ias normas de la institucion (Incumplimien
Siempre cumple con las (0-29)
normas generales y to total) _
especificas de la Institucion | |, Inferior al
Cumple con las normas pero o promedio
requiere que se le recuerde | (Incumplimien
- (30-60)
el cumplimiento de las to)
Cumplimiento mismas P dio) Promedio
romedio
de Normas No gumple con las normas (61-70)
Casi siempre cumple las v
normas de la Institucion. o Superior al
(Cumplimient _
) promedio
0
71-90
v ( .)
o Superior
(cumplimiento
(91-100)
destacado)
I Inferior
(Incumplimien | (0-29)
to total) Inferior  al
Il promedio
(Incumplimien | (30-60)
Asistencia o Cantidad de dias asistidos | 10) Promedio
Il (Promedio) | (61-70)
\Y Superior al
(Cumplimient | promedio
0) (71-90)
\% Superior
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(cumplimiento | (91-100)

destacado)

I Inferior

(Incumplimien | (0-29)

to total) Inferior  al

Il promedio

(Incumplimien | (30-60)

to) Promedio
Puntualidad e Total de horas de tardanza [l (Promedio) | (61-70)

\Y Superior al

(Cumplimient | promedio

0) (71-90)

\% Superior

(cumplimiento | (91-100)

destacado)

I Inferior

(Incumplimien | (0-29)

to total) Inferior  al

Il promedio

(Incumplimien | (30-60)

to) Promedio
Capacitacion e Horas de capacitacion [l (Promedio) | (61-70)

\Y Superior al

(Cumplimient | promedio

0) (71-90)

\% Superior

(cumplimiento | (91-100)

destacado)
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2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacion

La poblacién esta conformada por 410 enfermeras entre nombradas y contratadas
gue laboran en el Hospital Cayetano Heredia, que durante el primer semestre de
afio 2017 se les aplico el formato de evaluacion de desempefio y conducta

laboral.

2.3.2. Muestra

La muestra que se considera en el presente trabajo de investigacion sera el 100%

de enfermeras del Hospital Cayetano Heredia.

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

2.4.1. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la Evaluacion de Desempefio y Conducta laboral de las enfermeras se tomo
como base el analisis y observacion del resultado del formato individual de todas
las enfermeras, documento que se encuentra registrado en el informe anual de la

Unidad de Gestion del Desarrollo y Capacitacion.

Para la medicion de la variable Desempefio y Conducta Laboral, se evaluo
el nivel valorativo de los siguientes factores (Planificacion, Responsabilidad,
Iniciativa, Oportunidad, calidad de Trabajo, Confiabilidad y Discrecién, laboral,
relaciones Interpersonales y Cumplimiento de Normas), asimismo se completa los
factores: Asistencia, Puntualidad y Capacitacion, usandose el Formato de
Evaluacion de Desempefio y Conducta laboral, aplicado en el primer semestre del

afo 2017, usando la técnica del analisis documental y observacion.
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2.4.2. Validez y confiabilidad del instrumento

Para el instrumento usado no se requirid de validacion de formatos, porque estos
son de uso oficial de la Oficina de Administracion de Recursos Humanos del

Hospital Cayetano Heredia.

2.5. Métodos de andlisis de datos

Para el estudio de la variable se usar la técnica de la revisibn documentaria, éste
método de recoleccion de datos consiste en el registro sisteméatico, masivo, valido
y confiable de situaciones observables, a través de un conjunto de categorias y

subcategorias (Carrasco, 2005).

La informaciéon contenida en el formato de Evaluacién de Desempefio y
Conducta Laboral, aplicado en al afio 2017 a las enfermeras del hospital
Cayetano Heredia, genero informacion mediante un analisis estadistico, utilizando
el sistema estadistico informatico: Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS).

“Los datos obtenidos se presentan en tablas y graficos de acuerdo a las
variable y factores, para ser analizados e interpretarlos considerando el marco
tedrico” (Hernandez, et al., 2010, p.319).

2.6. Aspectos éticos

En la elaboracién del presente trabajo de investigacion, se ha recurrido a material
de informacion fuente de la evaluacién del desempefio y conducta laboral del
personal profesional de enfermeras del hospital Cayetano Heredia, previa

autorizacion escrita presentada al comité de ética de la institucion.

Asimismo, se ha tomado citas y textos de trabajos presentados por
diversos autores, respetando la propiedad intelectual, son mencionados en todo el

trabajo de investigacion, citandolos de acuerdo a la norma APA.



I". Resultados
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3.1. Analisis descriptivo

3.1.1. Por condici6on laboral

Factor planificacion

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor planificacion
por condicion laboral nos indica que: el total de trabajadores en el criterio de
Buena planificacién y Aprovecha los recursos con criterio , es el 40,00%; En
general tiene inconvenientes para planificar las actividades de su area; El 1,2%
Puede aprovechar mejor los recursos; el 11,2% hace un Excelente nivel de
planificacion de sus actividades. Maximo 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 planificacién y Aprovecha los recursos con criterio , es el 38,9%; En
general tiene inconvenientes para planificar las actividades de su area y puede
aprovechar mejor los recursos , el 0,0%; Excelente nivel de planificacion de sus
actividades. Maximo provecho de sus recursos, el 0,9% y Planifica con facilidad

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

Por udltimo, el total de trabajadores bajo la modalidad de nombrados en el
criterio de Buena planificacion y Aprovecha los recursos con criterio, es el
40,4%; En general tiene inconvenientes para planificar las actividades de su
area. Puede aprovechar mejor los recursos, el 1,7%; Excelente nivel de
planificacion de sus actividades. Maximo provecho de sus recursos , el 15,2% y
Planifica con facilidad las actividades y aprovecha satisfactoriamente los

recursos , el 42,8%.



Tabla 4.
Factor planificacion por condicion laboral

Total de
trabajadores

CAS Nombrados

f %

% f %

Buena planificacion. Aprovecha

L 164 40,0
los recursos con criterio.

44

389 120 404

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

1,2

0.0 5 1,7

Excelente nivel de planificacion
de sus actividades. Maximo 46 11,2
provecho de sus recursos.

9 45 15,2

Planifica con facilidad las
actividades. Aprovecha 195 47,6
satisfactoriamente los recursos.

68

60,2 127 428

Total 410 100,0

113

100,0 297 100,0

40.4

10

60.2

47.
42.8

68

Buena planificacion. Aprovecha En general tiene inconvenientes Excelente nivel de planificacién Planifica con facilidad las
los recursos con criterio. para planificar las actividades de sus actividades. Maximo actividades.Aprovecha
de su drea. Puede aprovechar provecho de sus recursos satisfactoriamente los recursos.

mejor los recursos

m Total de trabajadores nCAS mNombrados

Figura 1. Factor panificacion por condicion laboral
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Factor responsabilidad

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor
responsabilidad por condicion 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, 585% 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% vy

ocasionalmente asume las funciones encomendadas , el 0,7%.



Tabla 5.

Factor responsabilidad por condicion laboral

70

Total de
. CAS Nombrados
trabajadores
f % f % f %
Cumple con responsabilidad las 124 302 33 292 ol 30,6
funciones encomendadas.
Excelente grado de
responsgbllldad .efn los trabajos 43 105 0 0.0 43 145
gue realiza. Facilidad para
asumir funciones.
Falla en el cumplimiento de los
objetivos trazados. Poco 1 2 0 0.0 1 3
compromiso
Muy responsable en las
funciones encomendadas. 240 58,5 80 70,8 160 53,9
Muestra compromiso
Oca_smnalmente asume las 5 5 0 0.0 5 7
funciones encomendadas.
Total 410 100,0 113 100,0 297 100,0
80
70 70.8
60 58.5
53.9
50
40
30
20
10
sl O
° Cumple con Excelente grado de Falla en el cumplimiento Muy responsable en las Ocasionalmente asume
responsabilidad las responsabilidad en los de los objetivos trazados. funciones las funciones
funciones trabajos que realiza. Poco compromiso encomendadas. Muestra encomendadas
encomendadas. Facili?::c rl);nra ;‘sumir compromiso

m Total de trabajadores mCAS wmNombrados

Figura 2. Factor responsabilidad por condicién laboral
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Factor iniciativa

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor iniciativa por
condicion laboral nos indica que: el total de trabajadores en el criterio de Carecer
de iniciativa. Necesita 6rdenes 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 anomalias
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
ordenes 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 anomalias 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 6rdenes 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 anomalias 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%.



Tabla 6.
Factor iniciativa por condicion laboral
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Total de
trabajadores

CAS

Nombrados

f

%

%

f

%

Carece de iniciativa. Necesita
ordenes para comenzar 2
acciones y lograr sus objetivos.

5

0.0

2

e

Con frecuencia realiza aportes
importantes para mejorar el

trabajo, sugiriendo formas para 250
actualizar los objetivos

institucionales.

61,0

89

78,8

161

54,2

Por lo general se apega a la
rutina establecida reportando 20
siempre anomalias existentes.

4,9

4,4

15

51

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 12
objetivos

2,9

1,8

10

3,4

Total 410

100,0

113

100,0 297

100,0

61

10

15

e

36.7

N

Cumple con Excelente grado de Falla en el cumplimiento

responsabilidad las responsabilidad en los de los objetivos

funciones trabajos que realiza. Poco compromiso

encomendadas. Facilidad para asumir
funciones.

Muy responsable en las

encomendadas. Muestra

compromiso

m Total de trabajadores @CAS wNombrados

Figura 3. Factor iniciativa por condicion laboral

Ocasionalmente asume
las funciones
encomendadas



73

Factor oportunidad

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor oportunidad
por condicion laboral nos indica que: el total de trabajadores en el criterio de
Generalmente realiza buenos trabajos con un minimo 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
gue los aciertos en el trabajo que realiza. Debe ser revisado el 0,2% vy
Generalmente realiza buenos trabajos con un minimo de error, las supervisiones

son de rutina el 2,0%.

Los trabajadores CAS, generalmente realiza buenos trabajos con un
minimo 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 minimo 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
gue realiza. Debe ser revisado el 0,3% y Generalmente realiza buenos trabajos

con un minimo de error, las supervisiones son de rutina el 2,7%.



Tabla 7.
Factor oportunidad por condicién laboral

Total de
trabajadores

CAS

Nombrados

f %

f

%

Cumple con los plazos en la
ejecucion de los trabajosenla 348 84,9
fecha solicitada.

98 86,7

250

84,2

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

16 3,9

3,0

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

37 9,0

29

9,8

No cumple con los plazos
fijados. Se observa tiempo 1 2
perdido.

No todos los trabajos los
cumple en el tiempo 8 2,0
establecido.

2,7

Total 410 100,0

113  100,0

297

100,0

84.0 86.7

Cumple con los plazosen  Entrega los trabajos con Entrega sus trabajos en No cumple con los plazos  No todos los trabajos los
cumple en el tiempo

la ejecucion de los posterioridad a la fecha el plazo establecido,
trabajos en la fecha fijada. No obstante ocupa inclusive algunas veces
todo su tiempo antes de lo fijado.

fijados. Se observa
tiempo perdido

m Total de trabajadores mCAS mNombrados

Figura 4. Factor oportunidad por condicion laboral

establecido
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Factor calidad de trabajo

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor calidad de
trabajo por condicion laboral nos indica que: el total de trabajadores en el criterio
de Generalmente realiza buenos trabajos con un minimo 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 minimo 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 minimo 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%.



Tabla 8.

Factor calidad de trabajo por condicién laboral
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Total de
trabajadores

CAS

Nombrados

f

% f

%

f

%

Generalmente realiza buenos
trabajos con un minimo 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 50
errores

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.

0,0 0

0,0

Total 410

100,0 113

100,0

297

100,0

100

-t

e realiza La de trabajo r

Son mayores los errores que

trabajos con un minimo de es solo pr

error, las supervisiones son de veces comete errores EO muy

rutina. significativos.

errores

m Total de trabajadores mCAS mNombrados

Figura 5. Factor calidad de trabajo por condicién laboral

enel ajo que
realiza. Debe ser revisado de
manera permanente.
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Factor confiabilidad y discrecion

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor confiabilidad y
discrecion por condicion laboral nos indica que: el total de trabajadores en el
criterio de En general es prudente y guarda la informacion que posee de la
institucion y de los comparieros de trabajo como confidencia el 31,25%; Sabe
diferenciar la informacion, pero comunica de forma negativa provocando
conflictos el 0,75%; Sabe usar la informacion con fines discretos y constructivos

con respecto a la institucién y a los comparieros el 70,5%.

Los trabajadores CAS en el criterio de En general es prudente y guarda la
informacion que posee de la institucion y de los compafieros de trabajo como
confidencia el 49,6%; Sabe diferenciar la informacion, pero comunica de forma
negativa provocando conflictos el 0,0%; Sabe usar la informacién con fines
discretos y constructivos con respecto a la institucion y a los compaferos el
50,4%.

Los trabajadores nombrados en el criterio de En general es prudente y
guarda la informacion que posee de la institucién y de los compafieros de trabajo
como confidencia el 23,2%; Sabe diferenciar la informacion, pero comunica de
forma negativa provocando conflictos el 1,0%; Sabe usar la informacién con
fines discretos y constructivos con respecto a la institucion y a los compafieros el
75,8%.



78

Tabla 9.
Factor confiabilidad y discrecién por condicion laboral

Tot_al de CAS Nombrados
trabajadores
f % f % f %

En general es prudente y

guarda la informacién que

posee de la institucion y de 125 31,25 56 49,6 69 23,2
los compafieros de trabajo
como confidencia.

Sabe diferenciar la
informacion, pero comunica
de forma negativa
provocando conflictos.

Sabe usar la informacién con
fines discretos y constructivos
con respecto a la institucién y
a los compairieros.

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

3 0,75 0 0,0 3 1,0

282 70,5 57 50,4 225 75,8

80

50.4 50.

10

En general es prudente y guarda la Sabe diferenciar la informacién, pero Sabe usar la informacién con fines
informacién que posee de la institucion y comunica de forma negativa provocando discretos y constructivos con respectoa la
de los companeros de trabajo como conflictos. institucion y a los compaiieros.

confidencia

m Total de trabajadores mCAS mNombrados

Figura 6. Factor confiabilidad y discrecién por condicién laboral
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Factor relaciones interpersonales

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor relaciones
interpersonales por condicion 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 Ila
comunicacion, 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 comunicacion, 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 comunicacién, 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%.



Tabla 10.

Factor relaciones interpersonales por condicion laboral

80

Tot_al de CAS Nombrados
trabajadores
f % f % f %
Es habitualmente descortés
en el trato, ocasiona quejas y 1 2 0 0.0 1 3
conflictos constantemente
Mantiene equilibrio emocional
y buenos modales en todo 274 66,8 82 72,6 192 64,6
momento.
Muestra amabilidad con
todos, facilitando la
comunicacion, permitiendoun 128 31,2 31 27,4 97 32,7
ambiente de franqueza,
serenidad y respeto
No siempre manifiesta buen
trat(_) con tercgros pero esas 17 0 0.0 E 2.4
acciones no tienen mayor
trascendencia.
Total 410 100,0 113 100,0 297 100,0
80
726
70
60
50
40
30
20
10
R0 03 - N Y
. Es habitualmente descortés en Mantiene equilibrio emocional y Muestra amabilidad con todos, No siempre manifiesta buen
el trato, ocasiona quejas y buenos modales en todo facilitando la comunicacion, trato con terceros pero esas
conflictos constantemente momento. permitiendo un ambiente de acciones no tienen mayor

franqueza, serenidad y respeto

m Total de trabajadores CAS mNombrados

Figura 7. Factor relaciones interpersonales por condicion laboral

trascendencia.
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Factor cumplimiento de normas

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor cumplimiento
de normas por condicién laboral nos indica que: el total de trabajadores en el
criterio de Casi siempre cumple las normas de las normas de la Institucion , 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 especificas de la institucion , el 78,8%.

Los trabajadores CAS en el criterio de Casi siempre cumple las normas de
las normas de la Institucion , 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 especificas de la
institucion , el 85,8%.

Los trabajadores nombrados en el criterio de Casi siempre cumple las
normas de las normas de la Institucién , 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

especificas de la institucion , el 76,1%.



Tabla 11.

Factor cumplimiento de normas por condicion laboral

Tot.al de CAS Nombrados
trabajadores

f % f % f %
Casi siempre cumple las
normas de las normas de la 63 15,4 14 12,4 49 16,5
Institucion.
Cumple con las normas, pero
requiere que se le recuerde el 23 5,6 2 1,8 21 7,1
cumplimiento de las mismas
No cumple con las normas. 1 2 0 0,0 1 3
Siempre cumple con las
normas generales y 323 78,8 97 858 226 76,1
especificas de la institucion.
Total 410 100,0 113 100,0 297 100,0
20

85.8

i b 76.1
70
60
50
40
30

10

Casi siempre cumple las
normas de las normas de la
Institucion

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

m Total de trabajadores

No cumple con las normas.

mCAS wmNombrados

Siempre cumple con las normas

generales y especificas de la
institucion.

Figura 8. Factor cumplimiento de normas por condicion laboral
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Evaluacion final por condicién laboral

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia por condicion laboral, la
evaluacion 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 calificacion bajo 38,9%; bueno el 4,4%;
muy bajo el 12,4%, y regular el 44,2%.

Los trabajadores nombrados obtuvieron la calificacion bajo 27,9%; bueno el
21,5%; muy bajo el 5,7% y regular el 44,8%.

Tabla 12.
Evaluacion final por condicién laboral

Tot.al de CAS Nombrados

trabajadores
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

Bajo Bueno Muy Bajo Regular

m Total de trabajadores =mCAS = Nombrados

Figura 9. Evaluacion final por condicion laboral
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Asistencia por condicion laboral

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia por condicion laboral, la
asistencia del equipo de enfermeras nos indica que; del total de trabajadores

obtuvieron calificacion buena 74,9%; mala el 17,8%; y regular el 7,3%.

Los trabajadores CAS obtuvieron la calificacién buena el 59,3%; mala el
32,7% y regular el 8,0%.

Los trabajadores Nombrados obtuvieron la calificacién buena 80,8%; mala
el 12,1%; y regular el 7,1%.

Tabla 13.

Asistencia por condicion laboral

Total de

. CAS Nombrados
trabajadores
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

Regular

80.8
74.9
199.3
32.7
Buena Mala

= Total de trabajadores ©CAS o Nombrados

Figura 10. Asistencia por condicion laboral
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Puntualidad por condicion laboral

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia por condicion laboral, la
puntualidad del equipo de enfermeras nos indica que; del total de trabajadores

obtuvieron calificacion puntual el 55,1% y muy impuntual el 44,9%.

Los trabajadores CAS obtuvieron la calificacion puntual el 46,9% y muy

impuntual el 53,1%.

Los trabajadores Nombrados obtuvieron la calificacion puntual el 58,2% y

muy impuntual el 41,8%.

Tabla 14.
Puntualidad por condicion laboral

Tot.al de CAS Nombrados
trabajadores
f % f % f %

Muy Impuntual 184 449 60 53,1 124 418

Puntual 226 55,1 53 46,9 173 58,2
Total 410 100,0 113 100,0 297 100,0

s 41.8

30

20

10

0

& Muy Impuntual Puntual

Figura 11. Puntualidad por condicion laboral
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3.1.2. Por sexo

Factor planificacion

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, considerando el sexo, en

el factor planificacion nos indica que:

Las mujeres en el criterio de Buena planificacion y Aprovecha los recursos
con criterio , es el 31,1%; en General tiene inconvenientes para planificar las
actividades de su éarea. Puede aprovechar mejor los recursos, el 10,7%;
Excelente nivel de planificacion de sus actividades. Maximo provecho de sus
recursos, el 0,3% y Planifica con facilidad las actividades y aprovecha
satisfactoriamente los recursos , el 57,4%. Buena planificacion. Aprovecha los

recursos con criterio , el 0,5%.

Los hombres en el criterio de Buena planificacion y Aprovecha los
recursos con criterio, es el 51,9%; Excelente nivel de planificacion de sus
actividades. Maximo provecho de sus recursos , el 3,7% y Planifica con facilidad
las actividades y aprovecha satisfactoriamente los recursos , el 44,4%.



Tabla 15.
Factor planificacion por sexo

Mujer Hombre
f % f %
Buena planificacion. Aprovecha los recursos
' Pie P 119 31,1 14 519
con criterio.
En general tiene inconvenientes para
planificar las actividades de su area. Puede 41 10,7 0 0.0
aprovechar mejor los recursos
Excelente nivel de planificacién de sus
actividades. Méximo provecho de sus 1 3 1 3,7
recursos
Planifica con facilidad las actividades
. . y 220 574 12 444
aprovecha satisfactoriamente los recursos.
Buena planificacion. Aprovecha los recursos
' Pie P 2 5 0 00
con criterio.
Total 383 100,0 27 100,0
60
50
40
30
20
10
7 S —
4 Buena planificacion. En general tiene Excelente nivel de Planifica con facilidad las Buena planificacion.
Aprovecha los recursos inconvenientes para planificacion de sus actividades y aprovecha Aprovecha los recursos
con criterio. planificar las actividades actividades. Maximo satisfactoriamente los con criterio.
" =

recursos

®Mujer mHombre

Figura 12. Factor Planificacion por sexo
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Factor responsabilidad
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria 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%.



Tabla 16.
Factor responsabilidad por sexo

Mujer Hombre
f % f %
ey - )

Cumple con responsabilidad las funciones 1 3 5 18,5
encomendadas.

Excelente grado de responsabilidad en los
trabajos que realiza. Facilidad para asumir 229 59,8 2 7,4
funciones.

Falla en el cumplimien I jetivos traz .

allaenelcu p ento de los objetivos trazados 17 44 0 0.0
Poco compromiso.

Muy responsable gn las funciones encomendadas. 124 324 20 741
Muestra compromiso.

ionalmen me las funcion

Ocasionalmente asume las funciones 12 31 0 00
encomendadas.
Total 383 100,0 27 100,0

80

741
70

59.8

10

.

|

asume

Cumple con Excelente grado de Falla en el cump Muy resp enlas o
responsabilidad las responsabilidad enlos  de los objetivos trazados. funciones las funciones
funciones trabajos que realiza. Poco compromiso encomendadas. Muestra encomendadas
encomendadas. Facilidad para asumir compromiso

funciones.

BMujer mHombre

Figura 13. Factor responsabilidad por sexo
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Factor iniciativa
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor iniciativa,

considerando el sexo, nos indica que:

Las mujeres en el criterio de Carecer de iniciativa. Necesita érdenes 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 anomalias existentes, el 9,4%, Sabe asignar tareas con
instrucciones claras y precisas, evaluando continuamente avances y logros , el

0,3% Yy Se apega a la rutina establecida a veces logra sus objetivos , el 2,1%.

Los hombres en el criterio de Carecer de iniciativa. Necesita 6rdenes 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 anomalias 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%.



Tabla 17.
Factor iniciativa por sexo

91

Mujer Hombre
f % f %
Carece de iniciativa. Necesita 6rdenes para
: -Nes p 322 841 1 37
comenzar acciones y lograr sus objetivos.
Con frecuencia realiza aportes importantes
para mejorar el trabajo, sugiriendo formas 16 4,2 21 77,8
para actualizar los objetivos institucionales.
Por lo general se apega a la rutina
establecida reportando siempre anomalias 36 9,4 3 11,1
existentes.
Sabe asignar tareas con instrucciones
claras y precisas, evaluando continuamente 1 3 2 7,4
avances y logros.
Se apega a la rutina establecida a veces
. 8 2,1 0 0,0
logra sus objetivos.
Total 383 100,00 27 100,0
90
84.1
80
70
60
50
40
30
20
; - -
0
Carece de iniciativa. Con frecuencia realiza Porlo general se apega a Sabe asignar tareas con Se apega a la rutina
Necesita 6rdenes para aportes importantes para la rutina establecida instrucciones claras y establecida a veces logra
comenzar acciones y mejorar el trabajo, reportando siempre precisas, evaluando sus objetivos
lograr sus objetivos sugiriendo formas para anomalias existentes continuamente avances y

actualizar los objetivos
institucionales.

EMujer mHombre

Figura 14. Factor iniciativa por sexo

logros.
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Factor oportunidad
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria 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
minimo 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 minimo de error, las supervisiones son de rutina, el 96,3%; Realiza

excelentes trabajos. Excepcionalmente comete errores , el 3,7%.



Tabla 18.
Factor oportunidad por sexo

Mujer Hombre

f % f %

Generalmente realiza buenos trabajos con
un minimo de error, las supervisiones son 304 794 26 96,3
de rutina.

La calidad de trabajo realizado es solo
promedio. Algunas veces comete errores no 36 9,4 0 0,0
muy significativos.

Realiza excelentes trabajos.

_ 42 11,0 1 3,7
Excepcionalmente comete errores.

Son mayores los errores que los aciertos en

el trabajo que realiza. Debe ser revisado. 1 .3 0 0.0
Total 383 100,00 27 100,0
100
90
80
70
60
50
40
30
2
o e e e
error, las supervisiones sonde  veces comete errores no muy errores realiza. Debe ser revisado de m

rutina significativo

mMujer mHombre

Figura 15. Factor oportunidad por sexo
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Factor calidad de trabajo
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria 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
minimo 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 minimo 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%.



Tabla 19.
Factor calidad de trabajo por sexo

Mujer Hombre

f % f %

Generalmente realiza buenos trabajos con
un minimo de error, las supervisiones son 304 794 24 88,9
de rutina.

La calidad de trabajo realizado es solo
promedio. Algunas veces comete errores no 36 9,4 3 11,1
muy significativos.

Realiza excelentes trabajos.

. 42 11,0 0 0.0
Excepcionalmente comete errores.

Son mayores los errores que los aciertos en

el trabajo que realiza. Debe ser revisado de 1 3 0 0.0
manera permanente.
Total 383 100,00 27 100,0

3

&

‘I__

Generalmente realiza buenos La calidad de trabajo realizado Realiza excelentes ji y que los
trabajos con un minimo de es solo promedio. Algunas Excepcionalmente comete acleltns en eI trabajo que
error, las supervisiones son de veces comete errores no muy errores realiza. Debe ser revisado de
rutina. significativos. manera permanente.

BMujer mHombre

Figura 16. Factor calidad de trabajo por sexo



Factor confiabilidad y discrecion
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, considerando el sexo, en

el factor confiabilidad y discrecion nos indica que:

Las mujeres en el criterio de En general es prudente y guarda la
informacion que posee de la institucion y de los compafieros de trabajo como
confidencia , el 27,9%; Sabe diferenciar la informacion, pero comunica de forma
negativa provocando conflictos , el 0,8%; Sabe usar la informacion con fines
discretos y constructivos con respecto a la institucion y a los compafieros , el
71,3%.

Los hombres en el criterio de En general es prudente y guarda la
informacion que posee de la institucion y de los compafieros de trabajo como
confidencia , el 66,7%; Sabe diferenciar la informacion, pero comunica de forma

negativa provocando conflictos , el 33,3%.



Tabla 20.
Factor confiabilidad y discrecién por sexo
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Mujer Hombre

f % f %

En general es prudente y guarda la
informacion que posee de la institucién y de
los comparfieros de trabajo como confidencia.
Sabe diferenciar la informacion, pero
comunica de forma negativa provocando
conflictos.

Sabe usar la informacion con fines discretos
y constructivos con respecto a la institucion y
a los compaifieros.

107 27,9 18 66,7

3 8 9 33,3

273 71,3 0 0,0

Total 383 1000 27 100,0
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e, Sodtcroonoen,  Sheeeekior
de los mnp:'r;nﬂn: ::h trabajo como conflictos. institucion y a los compafieros.

BMujer mHombre

Figura 17. Factor confiabilidad y discrecién por sexo
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Factor relaciones interpersonales
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria 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 comunicacion, 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 comunicacion , permitiendo un ambiente de franqueza, serenidad y respeto , el
18,5%.



Tabla 21.
Factor relaciones interpersonales por sexo

Mujer Hombre
f % f %
Es habitualmente descortés en el trato,
ocasiona quejas y conflictos 1 '3 0 0,0
constantemente.
Mantiene equilibrio emocional y buenos
modales en todo momento. 252 658 22 815
Muestra amabilidad con todos, facilitando la
comunicacion, permitiendo un ambiente de 123 32,1 5 18,5
franqueza, serenidad y respeto.
No siempre manifiesta buen trato con
terceros pero esas acciones no tienen 7 1,8 0 0,0
mayor trascendencia.
Total 383 100,00 27 100,0
90
80
70
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40
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P o .
’ Es habitt és en M equilibrio emocional y Muestra amabilidad con todos, No siempre manifiesta buen
el trato, ocasiona quejas y buenos modales en todo facilitando la comunicacion, trato con terceros pero esas
conflictos constantemente momento. permitiendo un ambiente de acciones no tienen mayor

franqueza, serenidad y respeto

BMujer mHombre

Figura 18. Factor relaciones interpersonales por sexo

trascendencia.
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Factor cumplimiento de normas

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria 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 Institucion , 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 especificas de la institucion , 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 Institucion.
Cumple con las normas, pero requiere

0 0,0 0 0,0

gue se le recuerde el cumplimiento de 0 0,0 0 0,0
las mismas.
No cumple con las normas. 0 0,0 0 0,0

Siempre cumple con las normas
generales y especificas de la institucion.
Total 383 100,0 27 100,0

383 100,0 27 100,0

100 100 100

Casl slempre cumple las Cumple con las normas, pero No ple con las pre con las
nommas de las normas de la requiere que se |e recuerde el generales y especificas de la
Institucién delas Institucion,

®mMujer mHombre

Figura 19. Factor cumplimiento de normas por sexo
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Evaluacion final por sexo
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, considerando el sexo, la

evaluacion final del equipo de enfermeros nos indica que:

Las mujeres obtuvieron calificacion bajo 30,3%; bueno el 17,2%; muy bajo
el 7,3% y regular el 45,2%.

Los hombres obtuvieron calificacion bajo 40,7%; bueno el 4,4%; muy bajo
el 11,1% y regular el 37,0%.

Tabla 23.
Evaluacion 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
50
45 ) 45.2

Bajo Bueno Muy Bajo Regular

BMujer mHombre

Figura 20. Evaluacion final por sexo
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Asistencia por sexo

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, considerando el sexo, la
asistencia del equipo de enfermeros nos indica que:

Las mujeres obtuvieron calificacion buena 74,9%; mala el 17,2% y regular
el 7,8%.

Los hombres obtuvieron calificacion buena 74,1% y mala el 25,9%.

Tabla 24.
Asistencia por sexo

Mujer Hombre
f % f %
Buena 287 749 20 74,1
Mala 66 17,2 7 25,9
Regular 30 7,8 0 0,0
Total 383 100,00 27 100,0

74.9 74.1

10

Buena Mala Regular

BMujer mHombre

Figura 21. Asistencia por sexo
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Puntualidad por sexo

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria 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 383 100,00 27 100,0

F . S ——

741

‘Muy Impuntual Puntual

B Mujer mHombre

Figura 22. Puntualidad por sexo
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3.1.3. Por edad

Factor planificacion por edad

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor planificacion
por edad, nos indica que: los trabajadores menores de 30 afios en el criterio
Buena planificacion y Aprovecha los recursos con criterio, es el 33,3%; En
general tiene inconvenientes para planificar las actividades de su area Puede
aprovechar mejor los recursos , el 0,0%%; Excelente nivel de planificacion de sus
actividades. Maximo provecho de sus recursos , el 0,0% y Planifica con facilidad
las actividades , el 66,7%.

Los trabajadores entre 31 y 40 afios en el criterio Buena planificacion y
Aprovecha los recursos con criterio, es el 43,9%; En general tiene
inconvenientes para planificar las actividades de su area Puede aprovechar mejor
los recursos , el 0,7%%; Excelente nivel de planificacion de sus actividades.
Méaximo provecho de sus recursos, el 3,6% y Planifica con facilidad las
actividades , el 51,8%.

Los trabajadores entre 41 y 50 afios en el criterio Buena planificacion y
Aprovecha los recursos con criterio, es el 43,9%; En general tiene
inconvenientes para planificar las actividades de su area Puede aprovechar mejor
los recursos , el 0,0%%; Excelente nivel de planificacion de sus actividades.
Maximo provecho de sus recursos, el 8,2% y Planifica con facilidad las
actividades , el 48,0%.

Los trabajadores mayores de 50 afios en el criterio Buena planificacion y
Aprovecha los recursos con criterio, es el 34,9%; En general tiene
inconvenientes para planificar las actividades de su area Puede aprovechar mejor
los recursos , el 2,7%%; Excelente nivel de planificacion de sus actividades.
Maximo provecho de sus recursos, el 22,1% y Planifica con facilidad las
actividades , el 40,3%.



Tabla 26.

Factor planificacion por edad

105

penores de 3140 41-50 Més de 50
F % f % f % f %
Buena planificacion.
Aprovecha los recursos 8 33,3 61 439 43 439 52 349
con criterio.
En general tiene
inconvenientes para
planificar Ie}s actividades 0 0.0 1 7 0 0.0 4 27
de su area. Puede
aprovechar mejor los
recursos.
Excelente  nivel de
planificacion de  sus
actividades. Maximo 0 0.0 5 3,6 8 8,2 33 221
provecho de sus
recursos.
Planfica con facilidad g g57 75 518 47 480 60 40,3
las actividades.
Total 24 100,0 139 100,0 98 100,0 149 100.0

439 439

10

prara——

66.7

Buena planificacion. Ap h En

los recursos con criterio.

I tiene | i
para planificar las actividades de
su area. Puede aprovechar mejor

los recursos

Figura 23. Factor planificacion por edad

Excelente nivel de planificacion
de sus actividades. Maximo actividades.
provecho de sus recursos

mMenoresde30 ©41-40 ©41-50 ©Mas de 50

Planifica con facilidad las
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Factor responsabilidad por edad
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor

responsabilidad, por edad, nos indica que:

Los trabajadores menores de 30 afios 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 afios 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 afios 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 afios 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%.



Tabla 27.

Factor responsabilidad por edad
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Menores de

30 31-40 41 -50 Mas de 50
F % f % f % f %

Cumple con
responsabilidad las 2 8,3 43 30,9 33 33,7 46 30,9
funciones encomendadas.
Excelente grado de
responsabilidad en los
trabajos que realiza. O 0.0 3 2,2 7 7,1 33 22,1
Facilidad para asumir
funciones.
Falla en el cumplimiento
de los objetivos trazados. 0 0.0 1 7 0 0.0 0 0.0
Poco compromiso.
Muy responsable en las
funciones encomendadas. 22 91,7 92 66,2 58 59,2 68 45,6
Muestra compromiso.
Ocasionalmente asume
las funciones 0 0.0 0 0.0 0 0.0 2 1,3
encomendadas.
Total 24 100,0 139 100,0 98 100,0 149 100,0
100
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Cumple con responsabilidad las
funciones encomendadas.

Excelente grado de
responsabilidad en los trabajos

que realiza, Facilidad para asumir
funciones.

EMenores de 30 m41-40 ©41-50

Figura 24. Factor responsabilidad por edad

Falla en el cumplimiento de los
objetivos trazados. Poco

Muy responsable en las funciones
encomendadas. Muestra

compromiso compromiso

£ Mas de 50
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Factor iniciativa por edad
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor iniciativa, por

edad, nos indica que:

Los trabajadores menores de 30 afios en el criterio de Carecer de
iniciativa. Necesita 6rdenes para comenzar acciones Yy 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 anomalias
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 afios en el criterio de Carecer de iniciativa.
Necesita 0rdenes 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 anomalias 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 afios en el criterio de Carecer de iniciativa.
Necesita 0rdenes 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 anomalias 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 afios en el criterio de Carecer de iniciativa.
Necesita 6rdenes 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 anomalias 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%.



Tabla 28.
Factor iniciativa por edad
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Menores de 30 31 —40

41 - 50

Mas de 50

Carece de iniciativa. Necesita
ordenes para comenzar
acciones y lograr sus objetivos.
Con frecuencia realiza aportes
importantes para mejorar el
trabajo, sugiriendo formas para
actualizar los objetivos
institucionales.

Por lo general se apega a la
rutina establecida reportando
siempre anomalias existentes.
Sabe asignar tareas con
instrucciones claras y precisas,
evaluando continuamente
avances y logros.

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

Total

F %

f % f %

f %

0 0.0

0 0.0 1 1,0

20 83,3

105 75,5 58 59,2

3 12,5

25 18,0 30 30,6

1 4,2

1 v 4 4,1

24 100,0

139 100,0 98 100,0

1 v

67 45,0

68 45,6

149 100,0

833

10

bttt

5.5

59.2

a5

45.6

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

Con frecuencia realiza aportes
importantes para mejorar el
trabajo, sugiriendo formas para

actualizar los objetivos

institucionales.

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

EMenoresde30 m41-40 D41-50 ©Mas de 50

Figura 25. Factor iniciativa por edad

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

y logros.
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Factor oportunidad por edad
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor oportunidad,

por edad, nos indica que:

Los trabajadores menores de 30 afios en el criterio de Cumple con los
plazos en la ejecucion 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 afios en el criterio de Cumple con los
plazos en la ejecucion 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 afios en el criterio de Cumple con los
plazos en la ejecucion 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 fijjado , 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 afos en el criterio de Cumple con los
plazos en la ejecucion 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
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veces antes de lo fijjado , 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 e 3140 41-50 Mas de 50

f % f % f % f %
Cumple con los plazos
en la ejecucion de los ) g75 153 gg5 79 806 125 83,9
trabajos en la fecha
solicitada.
Entrega los trabajos con
p_osterlorldad a la fecha 1 4.2 5 3.6 5 51 5 3.4
fijada. No obstante ocupa
todo su tiempo.
Entrega sus trabajos en
el plazo establecido, 5 g3 45 75 10 122 13 87
inclusive algunas veces
antes de lo fijado.
No cumple con Ilos
plazos fijados. Se 0 0.0 0 0.0 0 0.0 1 7
observa tiempo perdido.
No todos los trabajos los
cumple en el tiempo 0 0.0 1 7 2 2,0 5 34
establecido.
Total 24 100,0 139 1000 98 100,0 149 100,0
20
80
70
60
50
40
30
20

12.2
H%

Cumple con los plazos en la Entrega los trabajos con
€jecucion de los trabajos en posterioridad a la fecha
la fecha solicitada. fijada. No obstante ocupa

todo su tiempo

Figura 26. Factor oportunidad por edad

fijado.

mMenores de 30 ©41-40 ©41-50 ©Mas de 50

Entrega sus trabajos en el No cumple con los plazos No todos los trabajos los
plazo establecido, inclusive  fijados. Se observa tiempo cumple en el tiempo
algunas veces antes de o perdido establecido
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Factor calidad de trabajo por edad
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor calidad de

trabajo, por edad, nos indica que:

Los trabajadores menores de 30 afios en el criterio de Generalmente
realiza buenos trabajos con un minimo 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 afios en el criterio de Generalmente realiza
buenos trabajos con un minimo 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 afios en el criterio de Generalmente realiza
buenos trabajos con un minimo 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 afios en el criterio de Generalmente
realiza buenos trabajos con un minimo 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.



Excepcionalmente comete errores , el 19.5%;
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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

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

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

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

Total

excelentes

f % f % f % f %

22 91,7 125 89,9 78 79,6 103 69,1

4,2 11 7,9 11 11,2 16 10,7

4,2 2,2 9,2 29 19,5

0.0 0.0 0.0

24 1000 139 1000 98 100,0 149 100,0

ﬂhﬂj“

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

La calidad de trabajo realizado es Realiza excelentes Son may los que los
solo promedio. Algunas veces Excepcionalmente o en el trabajo que realiza.
comete errores no muy Debe ser revisado de manera
significativos permanente.

mMenoresde 30 md41-40 ©41-50 oMas de 50

Figura 27. Factor calidad de trabajo por edad
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Factor confiabilidad y discrecion por edad
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor confiabilidad y

discrecion, por edad, nos indica que:

Los trabajadores menores de 30 afios en el criterio de En general es
prudente y guarda la informacion que posee de la institucion y de los comparieros
de trabajo como confidencia , el 58.3%; Sabe diferenciar la informacion, pero
comunica de forma negativa provocando conflictos, el 41.7%; Sabe usar la
informacion con fines discretos y constructivos con respecto a la institucion y a los

compairieros , el 0,0%.

Los trabajadores entre 31 a 40 afios en el criterio de En general es
prudente y guarda la informacién que posee de la institucion y de los comparfieros
de trabajo como confidencia , el 42.4%; Sabe diferenciar la informacion, pero
comunica de forma negativa provocando conflictos, el 1.4%; Sabe usar la
informacion con fines discretos y constructivos con respecto a la institucion y a los

comparfieros , el 56.1%.

Los trabajadores entre 41 a 50 afios en el criterio de En general es
prudente y guarda la informacion que posee de la institucion y de los comparieros
de trabajo como confidencia , el 28.6%; Sabe diferenciar la informacion, pero
comunica de forma negativa provocando conflictos, el 0.0%; Sabe usar la
informacion con fines discretos y constructivos con respecto a la institucion y a los

compainieros , el 71.4%.

Los trabajadores mayores de 50 afios en el criterio de En general es
prudente y guarda la informacion que posee de la institucion y de los comparieros
de trabajo como confidencia , el 16.1%; Sabe diferenciar la informacion, pero
comunica de forma negativa provocando conflictos, el 0.7%; Sabe usar la
informacion con fines discretos y constructivos con respecto a la institucion y a los

comparnieros , el 83.2%.



Tabla 31.
Factor confiabilidad y discrecién por edad
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Menores de

30 31-40 41 -50 Mas de 50

f % f % f % f

%

En general es prudente y
guarda la informacion que

posee de la institucion y de 14 58,3 59 42,4 28 28,6 24 16,1

los compafieros de trabajo
como confidencia.

Sabe diferenciar la

informacién, pero comun!ca 10 417 5 1.4 0 00 1 7

de forma negativa

provocando conflictos.

Sabe usar la informacion

con fines discretos vy

constructivos con respecto 0 0.0 78 56,1 70 71,4 124 83,2
a la instituciébn y a los

compairieros.

Total 24 100,0 139 100,0 98 100,0 149 100,0
90

80

70

60

50

40

30

20

En general es prudente y guarda la Sabe diferenciar la informacion, pero Sabe usar la informacion con fines discretosy
informacion que posee de la institucion y de comunica de forma negativa provocando constructivos con respecto a la institucion y a
los compaiieros de trabajo como confidencia conflictos. los compaiieros.

mMenoresde 30 m41-40 ©41-50 0Masde 50

Figura 28. Factor confiabilidad y discrecién por edad
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Factor relaciones interpersonales por edad
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor relaciones

interpersonales, por edad, nos indica que:

Los trabajadores menores de 30 afios 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 comunicacion, 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 afios 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 comunicacion, 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 afios 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 comunicacion, 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 afos 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 comunicacion , 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 wato, 0.0 0 0.0 1 1,0 0 0.0
ocasiona quejas y
conflictos constantemente
Mantiene equilibrio
emocional y buenos oo 95 go1 66 673 96 644
modales en todo
momento.
Muestra amabilidad con
todos, facilitando la
comunicacion, . 8 333 42 302 29 296 49 32,9
permitiendo un ambiente
de franqueza, serenidad y
respeto.
No siempre manifiesta
buen trato con terceros
pero esas acciones no 0 0.0 1 v 2 2,0 4 2,7
tienen mayor
trascendencia.
Total 24 100,0 139 100,0 98 100,0 149 100,0
w 66.7 Bt 67.3
64.4
60
50
40
33.3 329
302 206
30
20
10 _
P g— d

0

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

Muestra amabilidad con todos,
facilitando la comunicacién,
permitiendo un ambiente de

franqueza, serenidad y respeto

Mantiene equilibrio emocional y
buenos modales en todo momento.

EMenoresde 30 ©41-40 ©41-50 Mas de 50

Figura 29. Factor relaciones interpersonales por edad.

No siempre manifiesta buen trato
con terceros pero esas acciones
no tienen mayor trascendencia.
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Factor cumplimiento de normas por edad
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor cumplimiento

de normas, por edad, nos indica que:

Los trabajadores menores de 30 afios en el criterio de Casi siempre
cumple las normas de las normas de la Institucion , 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 especificas de la institucion , el 79.2%.

Los trabajadores de 31 a 40 afios en el criterio de Casi siempre cumple las
normas de las normas de la Institucion , 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

especificas de la institucion , el 77.7%.

Los trabajadores de 41 a 50 afios en el criterio de Casi siempre cumple las
normas de las normas de la Institucion , 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

especificas de la institucion , el 74.5%.

Los trabajadores mas de 50 afios en el criterio de Casi siempre cumple las
normas de las normas de la Institucion , 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

especificas de la institucion , el 82.6%.



Tabla 33.

Factor cumplimiento de normas por edad
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Menores de 30 31 -40 41 -50 Mas de 50

f % f % f % f %
Casi siempre cumple las
normas de las normas dela 5 208 O 223 22 224 15 10,1
Institucion.
Cumple con las normas,
pero requiere que se le
recuerde el cumplimiento 0 00 0 00 ’ > 1 o
de las mismas.
No cumple con las normas. 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Siempre cumple con las
normas generales y 19 79,2 108 77,7 73 745 123 82,6
especificas de la institucion.
Total 24 100,0 139 100,0 98 100,0 149 100,0
00

82.6

80
70
60
50
40

30

20

Casi siempre cumple las
normas de las normas de la

Institucion recuerde el cumplimiento de

Cumple con las nomas,

pero requiere que se le

las mismas

No cumple con las normas.

EMenoresde30 m31-40 ©41-50 ©Mas de 50

Figura 30. Factor cumplimiento de normas por edad

Siempre cumple con las
normas generales y
especificas de la institucién.
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Evaluacion final por edad
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, por edad, la evaluacion

final del equipo de enfermeras nos indica que:

Los trabajadores menores de 30 afios, obtuvieron calificacion bajo 25.0%;

bueno el 4.2%; muy bajo el 16.7% y regular el 54.2%.

Los trabajadores entre 31 a 40 afios, obtuvieron calificacion bajo 38.8%;

bueno el 10.8%; muy bajo el 7.2% y regular el 43.2%.

Los trabajadores entre 41 a 50 afios obtuvieron calificacion bajo 37.8%;

bueno el 19.4%; muy bajo el 8.2% y regular el 34.7%.

Los trabajadores mayores de 50 afios obtuvieron calificacion bajo 20.1%;

bueno el 22.8%; muy bajo el 6.0% y regular el 51.0%.



Tabla 34.

Evaluacion final por edad
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Me”%rgs de 3740 41 - 50 Més de 50

% f % T % f %

Bajo 6 250 54 388 37 378 30 201
Bueno 1 42 15 108 19 194 34 228
Muy Bajo 4 167 10 72 8 82 9 6.0
Regular 13 542 60 432 34 347 76 510
Total 24 1000 139 1000 98 1000 149  100.0

mMenores de 30 ©=41-40 ©41-50 ©Mas de 50

Bueno

Figura 31. Evaluacion final por edad

Muy Bajo

Regular
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Asistencia por edad
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, por edad, la asistencia del

equipo de enfermeras nos indica que:

Los trabajadores menores de 30 afios la asistencia es buena 45.8%; mala
el 33.3%; regular 20.8%.

Los trabajadores entre 31 a 40 afos la asistencia es buena 74.8%; mala el
20.9%; regular 4.3%.

Los trabajadores entre 41 a 50 afos la asistencia es buena 70.4%; mala el
19.4%; regular 10.2%.

Los trabajadores mayores de 50 afios 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 Més 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

82.6

EMenores de 30 m41-40 ©41-50 1Mas de 50

Figura 32. Asistencia por edad
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Puntualidad por edad

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, por edad, la puntualidad
del equipo de enfermeras nos indica que: Los trabajadores menores de 30 afios
es muy impuntual 50.0%; puntual 50.0%. Los trabajadores entre 31 a 40 afios es
muy impuntual 52.5%; puntual 47.5%. Los trabajadores entre 41 a 50 afos es
muy impuntual 33.7%; puntual 66.3%. Los trabajadores mas de 50 afios es muy
impuntual 44.3%; puntual 55.7%

Tabla 36.
Puntualidad por condicion laboral

Menores de
31-40 41 - 50 Méas de 50
30
f % f % f % f %
Muy Impuntual 12 50,0 73 52,5 33 33,7 66 443
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

EMenoresde 30 m41-40 241-50 oMas de 50

Figura 33. Puntualidad por edad
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3.1.4. Por institucion formadora

Factor planificacion por institucion formadora

De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacion del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor planificacion,

considerando la institucion formadora, nos indica que:

Los trabajadores procedentes de escuelas de enfermeria en el criterio
Buena planificacion y Aprovecha los recursos con criterio, es el 28.6%; En
general tiene inconvenientes para planificar las actividades de su area Puede
aprovechar mejor los recursos , el 28.6%. Excelente nivel de planificacion de sus
actividades. Maximo 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 planificacion y Aprovecha los recursos con criterio , es el 35.5%; En
general tiene inconvenientes para planificar las actividades de su area. Puede
aprovechar mejor los recursos , el 0.5%. Excelente nivel de planificacion de sus
actividades. Maximo provecho de sus recursos , el 10.5% y Planifica con facilidad
las actividades , el 53.5%.

Los trabajadores procedentes de universidades publicas en el criterio
Buena planificacion y Aprovecha los recursos con criterio , es el 44.0%; En
general tiene inconvenientes para planificar las actividades de su area. Puede
aprovechar mejor los recursos , el 2.2%. Excelente nivel de planificacion de sus
actividades. Maximo provecho de sus recursos , el 10.9% y Planifica con facilidad

las actividades , el 42.9%.



Tabla 37.
Factor planificacion por institucion formadora
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Escuela  de Universidad Universidad
Enfermeria Privada Publica
f % f % f %
Buena planificacion.
Aprovecha los recursos 2 28,6 71 35,5 81 44,0
con criterio.
En general tiene
inconvenientes para
planificar Ia§ actividades 2 286 1 5 4 22
de su érea. Puede
aprovechar  mejor los
recursos
Excelente nivel de
planificacion de sus
actividades. Maximo 0 0.0 21 10,5 20 109
provecho de sus recursos
PIa_mﬂca con facilidad las 3 42.9 107 535 97 42.9
actividades.
Total 7 100,0 200 100,0 203 100,0
60
53.5
»
42, 42.9
40
30
20
10 ‘
\
0
Buena planificacion. En general tiene Excelente nivel de Planifica con facilidad las
Aprovecha los recursos con inconvenientes para planificacion de sus actividades.
criterio. planificar las actividades de actividades. Maximo
su area. Puede aprovechar provecho de sus recursos

mejor los recursos

mEscuela de Enfermeria  mUniversidad Privada  mUniversidad Publica

Figura 23. Factor planificacién por instituciéon formadora
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Factor responsabilidad por institucion formadora
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor

responsabilidad, considerando la institucion formadora, nos indica que:

Los trabajadores de las escuelas de enfermeria 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 publicas 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%.



Tabla 38.

Factor responsabilidad por institucién formadora
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Escuela de Universidad Universidad
Enfermeria Privada Publica
f % f % f %
Cumple con
responsabilidad las 4 57,1 60 30,0 55 29,9
funciones encomendadas.
Excelente grado de
responsabilidad en los
trabajos que realiza. 1 14,3 19 9,5 21 11,4
Facilidad para asumir
funciones.
Falla en el cumplimiento de
los objetivos trazados. O 0.0 0 0.0 1 5
Poco compromiso.
Muy responsable en las
funciones encomendadas. 2 28,6 121 60,5 124 57,1
Muestra compromiso.
Oca_smnalmente asume las 0.0 0 0.0 2 1.1
funciones encomendadas.
Total 7 100,0 200 100,0 203 100.0

70

60

50

30

20

10

—t Y

Cumple con Excelente grado de
responsabilidad las responsabilidad en los
funciones trabajos que realiza.
encomendadas. Facilidad para asumir
funciones.

mEscuela de Enfermeria

Fallaen el
cumplimiento de los
objetivos trazados.
Poco compromiso

mUniversidad Privada

Muy responsable en
las funciones
encomendadas.
Muestra compromiso

mEUniversidad Pliblica

Figura 35. Factor responsabilidad por institucién formadora

Qcasionalmente
asume las funciones
encomendadas
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Factor iniciativa por institucion formadora
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor iniciativa,

considerando la institucion formadora, nos indica que:

Los trabajadores de las escuelas de enfermeria en el criterio de Carecer
de iniciativa. Necesita 0rdenes 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 anomalias
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 6rdenes para comenzar acciones Yy 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 anomalias
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 publicas en el criterio de Carecer de
iniciativa. Necesita 6rdenes para comenzar acciones Yy 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 anomalias
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%



Tabla 39.

Factor iniciativa por institucion formadora
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Escuela

de

Enfermeria

Universidad
Privada

Universidad
Publica

f

%

f %

f %

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

0.0

0 0.0

2 11

Con frecuencia realiza
aportes importantes para
mejorar el trabajo, sugiriendo 2
formas para actualizar los
objetivos institucionales.

28,6

125 62,5

132 61,4

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

0.0

tareas con

claras y
evaluando 5

avances y

Sabe asignar
instrucciones
precisas,
continuamente
logros.

71,4

57 28,5

56 30,4

Se apega a la rutina
establecida a veces lograsus 0
objetivos.

0.0

Total 7

100,0

200 100,0

203 100,0

70
T

60

10 28.6

20

10 |

i 4

ra——

71.4

28. 30.4

il

Con frecuencia realiza
aportes importantes

Carece de iniciativa.
Necesita 6rdenes para
comenzar acciones y
lograr sus objetivos

institucionales.

mEscuela de Enfermeria

para mejorar el trabajo,
sugiriendo formas para
actualizar los objetivos

Por lo general se
apega a la rutina

establecida reportando

siempre anomalias
existentes

mUniversidad Privada

Sabe asignar tareas
con instrucciones
claras y precisas,

evaluando
continuamente
avances y logros.

Se apega a la rutina
establecida a veces
logra sus objetivos

@ Universidad Piblica

Figura 36. Factor iniciativa por institucion formadora
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Factor oportunidad por institucién formadora
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor oportunidad,

considerando la institucion formadora, nos indica que:

Los trabajadores de las escuelas de enfermeras en el criterio de Cumple
con los plazos en la ejecucion 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 ejecucion 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 publicas en el criterio de Cumple
con los plazos en la ejecucion 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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Escuela
Enfermeria

de Universidad

Privada

Universidad

Publica

f

% f

%

f

%

Cumple con los plazos en
la ejecucion de los trabajos 7
en la fecha solicitada.

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 9

4,5

3,8

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

0.0 17

8,5

18

9,8

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

0.0 0

0.0

No todos los trabajos los
cumple en el tiempo O
establecido.

0.0 2

1,0

3,3

Total 7

100.0 200

100,0

203

100,0

100

90

80

70

60

50

40

30

20

100
6
m

O

Cumple con los plazos
en la ejecucion de los
trabajos en la fecha
solicitada.

Entrega los trabajos

fecha fijada. No
obstante ocupa todo
su tiempo

BEscuela de Enfermeria

Figura 37. Factor oportunidad por institucion formadora

Entrega sus trabajos
con posterioridad a la
establecido, inclusive
algunas veces antes

@Universidad Privada

en el plazo

de lo fijado.

No cumple con los
plazos fijados. Se
observa tiempo
perdido

DUniversidad Publica

No todos los trabajos

los cumple en el
tiempo establecido
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Factor calidad de trabajo por institucion formadora
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor calidad de

trabajo, considerando la institucion formadora, nos indica que:

Los trabajadores de las escuelas de enfermeria en el criterio de
Generalmente realiza buenos trabajos con un minimo 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 minimo 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
gue los aciertos en el trabajo que realiza. Debe ser revisado de manera

permanente , el 0.0%.

Los trabajadores de las universidades publicas en el criterio de
Generalmente realiza buenos trabajos con un minimo 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 institucion formadora
Escuela de Universidad Universidad
Enfermeria Privada Pudblica
f % f % f %
Generalmente realiza
buenos trabajos con un
minimo de error, las 6 85,7 168 84,0 156 74,5
supervisiones son de
rutina.
La calidad de trabajo
realizado es solo
promedio. Algunas veces O 0.0 15 7,5 23 12,5
comete errores no muy
significativos.
Realiza excelentes
trabajos.
Excepcionalmente comete 1 14.3 17 8.5 23 12,5
errores.
Son mayores los errores
que los aciertos en el
trabajo que realiza. Debe 0 0.0 0 0.0 1 5
ser revisado de manera
permanente.
Total 7 100,0 200 100,0 184 100,0
90

70

60

30

20

10

A

Generalmente realiza buenos La calidad de trabajo Realiza excelentes trabajos. Son mayores los errores que
trabajos con un minimo de realizado es solo promedio. Excepcionalmente comete los aciertos en el trabajo que
error, las supervisiones son Algunas veces comete errores realiza. Debe ser revisado de
de rutina. errores no muy manera permanente.
significativos.

mEscuela de Enfermeria  mUniversidad Privada  mUniversidad Plblica

Figura 38. Factor calidad de trabajo por institucion formadora
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Factor confiabilidad y discrecién por institucion formadora
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor confiabilidad y

discrecion, considerando la institucién formadora, nos indica que:

Los trabajadores de las escuelas de enfermeria en el criterio de En
general es prudente y guarda la informacion que posee de la institucion y de los
comparfieros de trabajo como confidencia, el 0.0%; Sabe diferenciar la
informacion, pero comunica de forma negativa provocando conflictos , el 0.0%;
Sabe usar la informacién con fines discretos y constructivos con respecto a la

institucion y a los comparieros , el 100,0%.

Los trabajadores de las universidades privadas en el criterio de En general
es prudente y guarda la informacion que posee de la institucibn y de los
comparfieros de trabajo como confidencia, el 36.0%; Sabe diferenciar la
informacion, pero comunica de forma negativa provocando conflictos , el 1.0%;
Sabe usar la informacién con fines discretos y constructivos con respecto a la

institucion y a los compafieros , el 63,0%.

Los trabajadores de las universidades publicas en el criterio de En general
es prudente y guarda la informacion que posee de la institucion y de los
compaferos de trabajo como confidencia, el 27.2%; Sabe diferenciar la
informacion, pero comunica de forma negativa provocando conflictos , el 0.5%;
Sabe usar la informacion con fines discretos y constructivos con respecto a la

institucion y a los comparfieros , el 72.3%.
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Escuela
Enfermeria

de Universidad
Privada

Universidad
Publica

En general es prudente y
guarda la informacién que
posee de la institucién y de
los comparieros de trabajo
como confidencia.

Sabe diferenciar la
informacion, pero
comunica de forma
negativa provocando
conflictos.

Sabe usar la informacién
con fines discretos vy
constructivos con respecto
a la institucion y a los
compairieros.

Total

f

% f % f

%

0.0 72 36,0 50

27,2

0.0 2

100.0 126 63,0 152

72,3

100.0 200 100,0 203

100,0

100

20

70

60

30

20

10

100

En general es prudente y guarda la
informacion que posee de la
institucion y de los compafieros de
trabajo como confidencia

mEscuela de Enfermeria

Sabe diferenciar la informacion, pero
comunica de forma negativa
provocando conflictos.

mUniversidad Privada

Sabe usar la informacion con fines
discretos y constructivos con
respecto a la institucion y a los

compaiieros.

@ Universidad Publica

Figura 39. Factor confiabilidad y discrecién por institucion formadora
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Factor relaciones interpersonales por institucion formadora
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor relaciones

interpersonales, considerando la institucion formadora, nos indica que:

Los trabajadores de las escuelas de enfermeria en el criterio de Es
habitualmente descortés en el trato, ocasiona quejas Yy conflictos
constantemente , el 0,0%; Mantiene equilibrio emocional y buenos modales en
todo momento, el 71.4%; Muestra amabilidad con todos, facilitando la
comunicacién, 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 Yy conflictos
constantemente , el 0,0%; Mantiene equilibrio emocional y buenos modales en
todo momento, el 70.0%; Muestra amabilidad con todos, facilitando la
comunicacién, 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 publicas en el criterio de Es
habitualmente descortés en el trato, ocasiona quejas Yy conflictos
constantemente , el 0,5%; Mantiene equilibrio emocional y buenos modales en
todo momento, el 63.0%; Muestra amabilidad con todos, facilitando la
comunicacién, 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%.



Tabla 43.

Factor relaciones interpersonales por institucion formadora

139

Escuela
Enfermeria

de Universidad

Privada

Universidad

Publica

f

%

f

%

f

%

habitualmente
descortés en el trato,
ocasiona quejas y
conflictos constantemente.

Es

0.0

0.0

1)

Mantiene equilibrio
emocional y buenos 5
modales en todo momento.

71,4

140

70,0

135

63,0

Muestra amabilidad con
todos, facilitando la
comunicacion, permitiendo 2
un ambiente de franqueza,
serenidad y respeto.

28,6

57

28,5

63

34,2

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

0.0

15

2,2

Total 7

100,

0 200

100,0

184

100,0

71.4
70 70

60

30

20

10

34.2

286 285

bt

- N

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

Mantiene equilibrio
emocional y buenos
modales en todo momento.

BEscuela de Enfermeria

Universidad Privada

Muestra amabilidad con
todos, facilitando la

comunicacion, permitiendo
un ambiente de franqueza,

serenidad y respeto

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

DUniversidad Publica

Figura 40. Factor relaciones interpersonales por instituciéon formadora
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Factor Cumplimiento de normas por institucion formadora
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, en el factor cumplimiento

de normas, considerando la institucion formadora, nos indica que:

Los trabajadores de la escuela de enfermeria en el criterio de Casi
siempre cumple las normas de las normas de la Institucion , 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 especificas de la institucion , el 100.0%.

Los trabajadores de las universidades privadas en el criterio de Casi
siempre cumple las normas de las normas de la Institucion , 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 especificas de la institucion , el 78.5%.

Los trabajadores de las universidades publicas en el criterio de Casi
siempre cumple las normas de las normas de la Institucion , 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 especificas de la institucion , el 79.0%.
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Factor cumplimiento de normas por institucion formadora
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Escuela de Universidad Universidad
Enfermeria Privada Puablica
f % f % f %
Casi siempre cumple las
normas de las normas de O 0.0 27 13,5 27 13.0
la Institucion.
Cumple con las normas,
pero requiere que se le 0 0.0 16 80 0 0.0
recuerde el cumplimiento ' ' '
de las mismas.
No cumple con las normas. 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Siempre cumple con las
TEHTEs — gEnsEes g 100.0 157 785 160 79.0
especificas de la
institucion.
Total 7 100.0 200 100,0 203 100.0
100 100
920
80

70

60

30

78.5 79

Casi siempre cumple las Cumple con las normas, No cumple con las normas.
normas de las normas de la pero requiere que se le
Institucion recuerde el cumplimiento de

las mismas

Siempre cumple con las

normas generales y
especificas de la institucion.

BEscuela de Enfermeria @ Universidad Privada mUniversidad Publica

Figura 41. Factor cumplimiento de normas por institucion formadora
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Evaluacion final por institucion formadora
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluacién final
del personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, considerando la

institucion formadora, nos indica que:

Los trabajadores de las escuelas de enfermeria obtuvieron calificacion,
bajo 28.6%; bueno el 42.9%; muy bajo el 14.3% y regular el 14.3%.

Los trabajadores de las universidades privadas obtuvieron calificacion, bajo
33.2%; bueno el 14.7%; muy bajo el 7,06% y regular el 44.6%.

Los trabajadores de las universidades publicas obtuvieron calificacion, bajo
33.2%; bueno el 14.7%; muy bajo el 7,06% y regular el 44.6%.
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Tabla 45.
Evaluacion final por institucion formadora

Escuela de Universidad Universidad
Enfermeria Privada Publica
f % f % f %
Bajo 28.6 61 33,2 61 33,2
Bueno 42.9 24 14,7 27 14,7

Regular 143 101 446 101 44,6

2
3

Muy Bajo 1 143 14 760 14 7,60
1

Total 7 1000 200 1000 203  100.0

42.9

15

10
5

0 -

Bajo Bueno Muy Bajo Regular

mEscuela de Enfermeria  mUniversidad Privada  mUniversidad Publica

e

|
|
|

Figura 42. Evaluacion final por institucion formadora
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Asistencia por institucion formadora
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, considerando la

institucion formadora, la asistencia del equipo de enfermeras nos indica que:

Los trabajadores de las escuelas de enfermeria 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%.



Tabla 46.
Asistencia por institucion formadora.
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Escuela  de Universidad Universidad
Enfermeria Privada Pudblica
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

45 44.6

Bueno

BEscuela de Enfermeria  EUniversidad Privada

Muy Bajo

B Universidad Publica

44.6

Regular

Figura 43. Asistencia por institucion formadora
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Puntualidad por institucién formadora
De acuerdo con los resultados descriptivos, luego de realizar la evaluaciéon del
personal de enfermeria del Hospital Cayetano Heredia, considerando la

institucion formadora, la puntualidad de enfermeras nos indica que:

Los trabajadores de las escuelas de enfermeria es muy impuntual 42.9% vy
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 publicas es muy impuntual 40.2% y
puntual 59.8%.
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Tabla 47.
Puntualidad por institucién formadora

Escuela de Universidad Universidad

Enfermeria  Privada Publica
f % f % f %
Muy 3 429 98 490 74 4072
Impuntual
Puntual 4 57.1 102 51.0 110 59,8
Total 7 100.0 200 100.0 184 100,0

- e

Muy Impuntual Puntual

mEscuela de Enfermeria  mUniversidad Privada  @Universidad Ptblica

Figura 44. Puntualidad por institucién formadora
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Factor Planificaciéon

Segun los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo
especifico, sobre la evaluacion del nivel de planificacion, dependiendo de su
condicion laboral, sexo, edad e institucion de procedencia, podemos afirmar lo

siguiente:

En el factor Planificacion, 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 aflos destacan con un 66.7%,
seguido con un 51,8% de enfermeras cuya edad fluctia entre los 31 a 40 afios.
Muy cerca un 48,0%, representa a enfermeras comprendidos entre 41 a 50 afos.

Y finalmente los mayores a 50 afios estan 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 Enfermeria con un
42,9%.

Recapitulando podemos afirmar quienes mejor planifican con facilidad sus
actividades esenciales a su profesion, elaborando, ejecutando y evaluando su
trabajo, que representan un 47% del personal, son las enfermeras contratadas,
mujeres, menores a 30 afos, 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 planificacion de sus actividades. Maximo provecho de los
recursos, que representan el 11,22% del total de enfermeras.
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De acuerdo con la definicion conceptual, (Munch. 2011) menciona que “la
planeacién es la previsibn de escenarios futuros y la determinacion de los
resultados que se pretenden obtener, con la finalidad de optimizar los recursos y
definir las estrategias que se requieren para lograr el propésito de la organizacion
con una mayor probabilidad de éxito”, segun los resultados mencionados
anteriormente, en este factor el personal de enfermeras sobresalen con

notoriedad.

Factor Responsabilidad

Segun los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo
especifico, sobre la evaluacion del nivel de Responsabilidad, dependiendo de su
condicion laboral, sexo, edad e institucion 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 afios con un 91,7%, seguido de trabajadores cuya
edad fluctia entre los 31 a 40 afos, con un 66,2%, seguido por trabajadores
comprendidos entre 41 a 50 afios con un 59,2% vy finalmente los mayores a 50
anos, con un 45,6%.

Finalmente si analizamos por Institucion de formacion del trabajador, los
gue proceden de Universidades privadas estan representados en un 61.2%, frente
a un 56,9% de las instituciones publicas, seguido de Escuelas de Enfermeria
(28,60%).
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Si contrastamos este factor, que califica el cumplimiento de plazos en la ejecucién
de los trabajos encomendados, comparado con la investigacion que realizo Meza
Escobar (2006), en la Interamerican Health Food Company, donde se pretendio
conocer el grado de interiorizacion de valores que fomenta esta compafiia. Los
valores investigados fueron los siguientes: responsabilidad, espiritualidad,
humildad, respeto, excelencia, integridad, obediencia, unidad, temperancia,
compasion, productividad. El instrumento constd de 20 valores y se utilizo la
prueba estadistica t para muestras relacionadas y la prueba estadistica ANOVA,;
en los resultados se encontré que los valores promedio de cdmo 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

Segun los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo
especifico, sobre la evaluacion del nivel de Responsabilidad, dependiendo de su
condicion laboral, sexo, edad e institucion 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 afios, representan 91,7%, luego cuya
edad fluctian entre los 31 a 40 afos, representa el 66,20%, Luego los
comprendidos entre 41 a 50 afos representan con un 59,2% y finalmente en los

mayores a 50 afos, representa el 45,6%.

Finalmente 28,6% proceden de Escuelas de Enfermeria, de Universidades

Privadas en un 61,2% y finalmente el 56,9% de Universidades Publicas.
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Resumiendo encontramos quienes actian en forma espontanea, sin necesidad de
instrucciones y supervision, generando nuevas soluciones ante problemas de
trabajo con originalidad, que representan un 61% del personal, son las
enfermeros contratados, menores a 30 afos, 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.

Segun (Frese y Fay, 2001), afirma que las personas con iniciativa estan
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 predisposicion
para emprender acciones, crear oportunidades y mejorar resultados sin necesidad
de un requerimiento externo que lo empuje, inspirados en la autorresponsabilidad
y la autodireccion, coadyuvaran a lograr los objetivos y metas que esta Institucion

espera.

Factor Oportunidad

Segun los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo
especifico, sobre la evaluacion del nivel de oportunidad, dependiendo de su
condicion laboral, sexo, edad e institucion de procedencia, podemos afirmar lo

siguiente:

El este nivel valorativo, el 84,9% personal de enfermeras, generalmente
realiza buenos trabajos con un minimo 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 afos, un 87,9% son trabajadores
cuya edad fluctia entre los 31 a 40 afios, el 80,6% de trabajadores comprendidos

entre 41 a 50 y finalmente 84,5% son mayores a 50 afios.
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El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermeria, de Universidades Privadas un
86,4% y finalmente el 82,7% de Universidades Publicas.

Resumiendo encontramos quienes cumplen los plazos en la ejecucion de
los trabajos encomendados, del 84,9% del personal, destacan los enfermeros
contratados, cuyas edades fluctia entre los 31 a 40 afios, que provienen de
Universidades Privadas. Sin embargo solo el 9,0% de enfermeras, alcanzan el
nivel valorativo mas alto, es decir entregan sus trabajos en el plazo establecido,

inclusive algunas veces antes de lo fijado.

Celis Minguet (2003) sefiald6 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 o0 se pospongan por el incumplimiento de
alguna tarea. En este sentido el 94% de las enfermeras del hospital, cumplen los
plazos en la ejecucion 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
desemperio y las oportunidades, y en estos esfuerzos obtener satisfaccion, tanto

por cumplir con el trabajo como por encontrarse en el ambiente del mismo.

Factor Calidad de Trabajo

Segun los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo
especifico, sobre la evaluacion del nivel de oportunidad, dependiendo de su
condicion laboral, sexo, edad e institucion de procedencia, podemos afirmar lo

siguiente:

El 80,0% del personal de enfermeros, generalmente realiza buenos
trabajos con un minimo 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.
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Un 91,7% son menores a 30 afos, el 84,5% fluctia entre los 31 a 40 afos, luego
estan entre 41 a 50 afios que representa un 79,6% y finalmente en los mayores a
50 afnos, un 73,6%.

El 85,7% proceden de Escuelas de Enfermeria, el 84,5% de Universidades
Privadas y finalmente el 75,1% de Universidades Publicas.

Resumiendo encontramos quienes generalmente realiza buenos trabajos
con un minimo de error, las supervisiones son de rutina, Del 80,0% del personal
de enfermera evaluadas, sobresalen los enfermeros contratados, menores a 30
afos, que provienen de Universidades Privadas. Sin embargo solo el 9,5% de
enfermeras, alcanzan el nivel valorativo mas alto, es decir realizan excelentes

trabajos. Excepcionalmente comete errores.

Villa y Caperan (2010) mencionaron que para que obtener calidad de un
trabajo, debe realizarse por medio de la elaboracion de un plan de accion que
genere la conciliacién entre las necesidades de la persona con las competencias
organizacionales, los objetivos, la visién y cultura de la organizacion 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 Institucion
es un factor importante que genera satisfaccion en los pacientes, empleados y
directivos y provee herramientas practicas para una gestion integral. En este
factor sobresale en un porcentaje alto, que el personal viene realizando trabajos

con minimos errores.

Factor Confiabilidad y discrecién

De acuerdo a los resultados descriptivos, analizados de este factor, dependiendo
de su condicion laboral, sexo, edad e institucion de procedencia, podemos

afirmar lo siguiente.

El 68,8% del personal de enfermeras, sabe usar la informacion con fines

discretos y constructivos con respecto a la Institucion y a los comparieros. El
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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 afos, el 56,1% fluctia entre los 31 a 40 afos,
luego estan entre 41 a 50 afios que representa un 71,4% y finalmente en los
mayores a 50 afos, un 83,2%.

El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermeria, el 63,6% de
Universidades Privadas y finalmente el 73,1% de Universidades Publicas.

Resumiendo encontramos quienes sabe usar la informacion con fines discretos y
constructivos con respecto a la Institucion y a los compafieros. De los 68,8% del
personal de enfermeras evaluadas, sobresalen los enfermeros nombrados,
mayores a 50 afios, que provienen de Escuelas de Enfermeria. Es importante

mencionar que este grupo alcanza el nivel valorativo mas alto.

Arendes (2010) mencioné que la confianza es un factor determinante para
el establecimiento de relaciones signadas por la fortaleza y el vigor en el
desempenio diario.

(...) Una de las actitudes mas inteligentes que puedes mantener en
el trabajo es la discrecibn. Ser prudente supone guardar
confidencialidad con la informacion 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
discrecion. La prudencia esta estrecha y directamente relacionada
con la capacidad de valorar las consecuencias de nuestros actos y

comentarios. (Ramirez, 2014)

Podemos observar que en este factor el mayor porcentaje, concentra el
mas alto puntaje valorativo. Es una de las fortalezas del personal evaluado,
guardar confidencialidad con la informacién de otras personas, permite trabajar en

armonia 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 condicion laboral, sexo, edad e institucion 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 afos, el 69,1% fluctia entre los 31 a 40 afios,
luego estan entre 41 a 50 afios que representa un 67,3% Yy finalmente en los

mayores a 50 afios, un 64,4%.

El 71,4% proceden de Escuelas de Enfermeria, 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 afios, que

provienen de Escuelas de Enfermeria.

Hernandez (1996) sefialdo que aunque la calidad de las relaciones
Interpersonales en si, no basta para incrementar la productividad, pero si puede
contribuir significativamente. Efectivamente la interrelacion personal y adaptacién
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 ambito laboral surgen muchas discrepancias, recelos,

roces; unos verbales, en el contexto de una conversacion entre
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comparferos de trabajo; otros corporales, en la comunicacién no

verbal” (Lépez Jerez, 2006).

Las relaciones interpersonales constituyen un papel critico en una
empresa. Aungue la calidad de las relaciones interpersonales en si no basta para

incrementar la productividad, si se pueden contribuir a mejorar el clima laboral.

Cumplimiento de normas

De acuerdo a los resultados descriptivos, analizados de este factor, dependiendo
de su condicion laboral, sexo, edad e institucion de procedencia, se puede afirmar

lo siguiente.

El 78,8% del personal de enfermeras, siempre cumple con las normas
generales y especificas de la Institucion. 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 afos, el 77,7% fluctia entre los 31 a 40 afos,
luego estan entre 41 a 50 afios que representa un 74,5% y finalmente en los
mayores a 50 afos, un 82,6%.

El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermeria, el 78,2% de
Universidades Privadas y finalmente el 63,5% de Universidades Publicas.

Resumiendo encontramos quienes siempre cumplen con las normas
generales y especificas de la Institucion. De los 66,8% del personal de
enfermeras evaluadas, sobresalen los enfermeros, contratados, entre 31 a 40

afos, que provienen de Escuelas de Enfermeria.

(...) 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. Ademas las normas
pueden variar igualmente segun el contexto o la situacion en la que
nos veamos envueltos.

En nuestra interaccién con el mundo existen ciertas normas, instrucciones,
reglas que debemos seguir para mantener el orden, la armonia y el
funcionamiento de todas aquellas labores, en la institucion el personal evaluado
lo utiliza para el desempefio diario. Cabe indicar que, quienes siempre cumplen
con las normas generales y especificas de la Institucion, esta considerado como

el valor més alto, dentro de este factor.

Respecto a la evaluacion de asistencia y puntualidad, con la informacién
proporcionada por la Oficina de Administracion de Recursos Humanos. Se
elaboraron los cuadros estadisticos, que contrastados por su condicién 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 calificacion mala, completando unos
7,3% considerados como de asistencia regular. De estas calificaciones, la Buena,
muestra su valor mas 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 condicion laboral, el 44,9% tiene la
calificacion de muy impuntual, mientras que un 55,1% son considerados como
Puntuales. Si comparamos al personal CAS, con el nombrado. El valor mas alto,
con 53,1% es calificado como muy impuntual a los primeros, contrariamente la

calificacion mas 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 calificacion 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 calificacibn mala, no encontrandose ninguno como de asistencia

regular.

Si consideramos la puntualidad por sexo, el 44,4% de las enfermeras tiene
la calificacion de muy impuntual, mientras que un 55,6% son considerados como
puntuales. Mientras que en los hombres, el valor mas 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 afios, en un 79,2% de asistencia buena,
En los trabajadores cuya edad fluctia entre los 31 a 40 afos, destaca también la
calificacion de buena, que representan el 74,8% de este grupo. Los trabajadores
comprendidos entre 41 a 50 afios representan un 70,4% también de calificacion
Buena, asi como los mayores a 50 afios, un 82,6%, tienen el mismo nivel de
calificacion. En cuanto a la puntualidad, observamos que los trabajadores
menores a 30 afos, en un 50,0% son calificados como muy impuntuales. En los
trabajadores cuya edad fluctia entre los 31 a 40 afios, destaca también la
calificacion de muy impuntual, que representan el 52,5% de este grupo, Los
trabajadores comprendidos entre 41 a 50 afios representan con un 66,3% tienen
de calificacion mas alta como puntuales, asi como los mayores a 50 afios, un

55,7%, tienen el mismo nivel de calificacién puntual.

Contrastados por institucion de formacion, en la puntualidad se observa lo
siguiente: los que proceden de Escuelas de Enfermeria, el 57,1% del personal es
considerado puntual, contra el 42,9% como muy impuntual. Se observa la misma
calificacion 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 lleg6 a las siguientes conclusiones:

Primero.  Por medio de los resultados obtenidos a través de la evaluacion del
desemperio y conducta laboral se logré 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 sefialaron en el
momento de la calificacion, el que mas se adecua al desempefio y

conducta laboral del evaluado.

Segundo. Luego de realizar la evaluacion del desempefio y conducta laboral, se
pudo medir el nivel de desempefio en el factor planificacion,
encontrdndose. 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 afos, que provienen de Universidades
Privadas.

Tercero. Luego de realizar la evaluacion del desempefio y conducta laboral, se
pudo medir el nivel de desempefio 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 afios, que provienen de
Universidades Privadas, generalmente realiza buenos trabajos con

un minimo de error, las supervisiones son de rutina.

Cuarto.  Luego de realizar la evaluacion del desempefio y conducta laboral, se
pudo medir el nivel de desempefio 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 afos, que provienen de Universidades Privadas, que
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con frecuencia realizan aportes importantes para mejorar el trabajo,

sugiriendo formas para actualizar los objetivos institucionales.

Quinto. Luego de realizar la evaluacion del desempefio y conducta laboral, se
pudo medir el nivel de desempefio 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
fluctia entre 31 a 40 afios, que provienen de Escuelas de Enfermeria,
cumplen con los plazos en la ejecucién de los trabajos en la fecha

solicitadas.

Sexto. Luego de realizar la evaluacion del desempefio y conducta laboral, se
pudo medir el nivel de desempefio en el factor calidad de trabajo. Del
80,00% de las enfermeras evaluadas del Hospital Cayetano Heredia,
Generalmente realiza buenos trabajos con un minimo de error, las
supervisiones son de rutina, y son los enfermeros, contratados del
régimen laboral CAS, menores a 30 afios, que provienen de Escuelas

de Enfermeria.

Séptimo. Luego de realizar la evaluacion del desempefio y conducta laboral, se
pudo medir el nivel de desempefio en el factor Confiabilidad y
discrecion. Del 68,80% de las enfermeras evaluadas del Hospital
Cayetano Heredia, sabe usar la informacion con fines discretos y
constructivos con respecto a la Institucibn y a los compafieros,
destacan las enfermeras, del régimen laboral nombradas, mayores a

50 afios, que provienen de Escuelas de Enfermeria.

Octavo. Luego de realizar la evaluacion del desempefio y conducta laboral, se
pudo medir el nivel de desempefio 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 fluctia entre 31 a 40 afios, que

provienen de Escuelas de Enfermeria.

Luego de realizar la evaluacion del desempeiio y conducta laboral, se
pudo medir el nivel de desempefio 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
especificas de la institucion y son los enfermeras, contratadas del
régimen laboral CAS, mayores a 50 afios, que provienen de Escuelas

de Enfermeria.

Luego de realizar la evaluacién del desempefio y conducta laboral, se
pudo medir el nivel de desempefio en las variables asistencia,
puntualidad y capacitacion en el personal profesional de enfermeras
del Hospital Cayetano Heredia, se observo lo siguiente:

En el factor Asistencia obtuvieron una calificaciéon buena un 74,9% de
los trabajadores, seguido de un 17,8% con calificacion 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 mas de 50 afios destaca con calificacion
buena, mientras que los trabajadores menores de 30 afos,

representan un 33,3% con calificacion mala.

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 mas alto de
calificacion 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 calificacion de Puntuales. El personal
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comprendido entre 41 a 50 afios representa el mayor porcentaje como
puntuales, frente al personal comprendido entre 31 a 40 afos

calificados como muy impuntuales.

Duodécimo. En el factor capacitacién, no se menciona resultados, en vista de que
a este factor se le asigno una calificacion promedio de igual valor a
todo el personal de enfermeras, considerados en la presente

investigacion.



VIl. Recomendaciones
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El presente estudio lleva a las siguientes recomendaciones:

Primero.

De los factores valorativos evaluados en el desempefio y conducta
laboral del personal de enfermeras del hospital Cayetano Heredia,
considerando aquellos del més alto valor de calificacion 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 planificacion, oportunidad, mantienen
promedio entre 10%. Asi como en la calidad de trabajo, confiabilidad y
discrecion. Por lo tanto se recomienda direccionar los esfuerzos en
realizar charlas de induccion, para mejorar la incidencia de aciertos y
errores, consistencia, precision y orden en la presentacion del trabajo
encomendado, para mejorar la calidad del trabajo, asimismo incidir en
el cumplimiento de plazos en la ejecucion de los trabajos

encomendados, para mejorar la oportunidad.

Segundo. Asimismo generar grupos de trabajo, para mejorar la capacidad para

Tercero.

Cuarto.

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 planificacion, en

trabajadores menores a 40 afnos.

Ejecutar programas de induccion 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 fluctia entre 30 a 40 afos, especialmente en

personal que proviene de instituciones publicas.

En lo que se refiere al factor asistencia, promover charlas de induccion

dirigidos preferentemente al grupo de enfermeras menores a 30 anos,
quienes conforman una considerable cantidad del personal con

calificacion mala. Gestionar en la Oficina de Administracion de Recursos
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Humanos, informacion sobre la asistencia, disgregando si los motivos se
generan por las faltas injustificadas o por los permisos por asuntos

personales que tengan las enfermeras.

Finalmente, la Oficina de Administracion de Recursos Humanos, debera
dirigir charlas permanentes para corregir el nimero de tardanzas, en que
incurre el personal de enfermeras, menores a 40 afos, especialmente en

el personal cuya condicion laboral, es contratado.
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3. RESUMEN
La presente investigacion analiza y describe el nivel del desempefio y conducta
laboral del personal profesional de enfermeras del Hospital Cayetano Heredia
2017.

La muestra conformada por 410 enfermeras, entre nombrados vy
contratados, son evaluados semestralmente, mediante el “Formato de Evaluacion
del desempefio y Conducta laboral”, que forma parte de la Directiva Administrativa
Nro. 142. MINSA/OGGRH-V.0 “Normas y Procedimientos para el proceso de
Evaluacion del Desempefio y Conducta Laboral”, aprobado por Resolucion
Ministerial Nro. 626-2008/MINSA, aplicativo sistematizado del Hospital Cayetano
Heredia, contrastando los criterios de evaluacion y de valoracion del respectivo
puntaje. Los instrumentos utilizados, son documentos oficiales de la Oficina de

Administracion de Recursos Humanos del Hospital.

Luego de haber realizado la recopilacion, analisis e interpretacion de los
documentos de la Evaluacion del Desempeiio y Conducta Laboral de las
enfermeras y enfermeros del Hospital Cayetano Heredia en el afo 2017-l,
considerando los resultados de la calificacion en relacion 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 planificacion y responsabilidad respectivamente.



4. PALABRAS CLAVE
Desempefio 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-l, considering the results of the
gualification 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. INTRODUCCION
El tema del estudio es Evaluacion del desempefio y conducta laboral en
enfermeras del hospital Cayetano Heredia 2017.; la presente investigacion
adquirié importancia al ser un estudio de tipo basico que permitié que se tome en

consideracion los hallazgos encontrados en la realidad problematica, porque se



describe tal y como se observa, de esta manera el estudio servird para que otras
investigaciones aplicadas puedan resolver el problema en lo que respecta los del
desempeiio y conducta laboral en enfermeras, a través de mejoras en el hospital
Cayetano Heredia. La teoria que sustenta mis variables es la teoria de sistemas.
Tuvo como problema general ¢Cual es el nivel del desempefio y conducta
laboral en las enfermeras del hospital Cayetano Heredia 20177, cuyo objetivo
general fue evaluar el nivel de desempefio y conducta laboral en las enfermeras
del Hospital Cayetano Heredia 2017.

El presente estudio serda motivo de prevencion, porque ayudara resolver los
problemas que a han venido y aquejan al hospital Cayetano Heredia, la Oficina
Ejecutiva de Gestion de Recursos Humanos tiene como corresponde la
evaluacion del desemperio laboral del personal en general de la institucion,
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
desempeiio e identificar indicadores de evaluacion de factores como:
Planificacion, responsabilidad, iniciativa, oportunidad, calidad de trabajo,

confiabilidad y discrecion, relaciones interpersonales, cumplimiento de metas.

. METODOLOGIA

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo, tipo sustantivo, utilizando un
disefio no experimental, descriptivo simple y transversal. La poblacion esta
constituida por una poblacion censal de 410 enfermeras nombradas y
contratadas que laboran en el hospital Cayetano Heredia. Se recogio
informacion durante el primer semestre del afio 2017, que se desarrollo al aplicar

el instrumento, utilizando en ambos la escala de Likert.

. RESULTADOS

Segun los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo
especifico, sobre la evaluacion del nivel de planificacion, dependiendo de su
condicién laboral, sexo, edad e institucion de procedencia, podemos afirmar lo

siguiente:



En el factor Planificacién, 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 afios destacan con un 66.7%,
seguido con un 51,8% de enfermeras cuya edad fluctia entre los 31 a 40 afos.
Muy cerca un 48,0%, representa a enfermeras comprendidos entre 41 a 50
afios. Y finalmente los mayores a 50 afios estan 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 Enfermeria 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 afios con un 91,7%, seguido de trabajadores cuya
edad fluctua entre los 31 a 40 afios, con un 66,2%, seguido por trabajadores
comprendidos entre 41 a 50 afios con un 59,2% vy finalmente los mayores a 50

afnos, con un 45,6%.

Finalmente, si analizamos por Institucion de formacion del trabajador, los
gue proceden de Universidades privadas estan representados en un 61.2%,
frente a un 56,9% de las instituciones publicas, seguido de Escuelas de
Enfermeria (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 afnos, representan 91,7%, luego cuya edad
fluctian entre los 31 a 40 afios, representa el 66,20%, Luego los comprendidos
entre 41 a 50 afios representan con un 59,2% y finalmente en los mayores a 50

afnos, representa el 45,6%.

Finalmente 28,6% proceden de Escuelas de Enfermeria, de
Universidades Privadas en un 61,2% vy finalmente el 56,9% de Universidades

Publicas.

Resumiendo, encontramos quienes actian en forma espontanea, sin
necesidad de instrucciones y supervisién, generando nuevas soluciones ante
problemas de trabajo con originalidad, que representan un 61% del personal,
son las enfermeras contratadas, menores a 30 afios, que provienen de
Universidades Privadas. Sin embargo, el 30,7% de enfermeras, alcanzan el nivel
valorativo méas 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 minimo 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 afos, un 87,9% son trabajadores cuya
edad fluctia entre los 31 a 40 afios, el 80,6% de trabajadores comprendidos

entre 41 a 50 y finalmente 84,5% son mayores a 50 afios.

El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermeria, de Universidades
Privadas un 86,4% vy finalmente el 82,7% de Universidades Publicas.

Resumiendo, encontramos quienes cumplen los plazos en la ejecucion de
los trabajos encomendados, del 84,9% del personal, destacan los enfermeros
contratados, cuyas edades fluctia entre los 31 a 40 afos, que provienen de
Universidades Privadas. Sin embargo, solo el 9,0% de enfermeras, alcanzan el
nivel valorativo mas 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 minimo 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 afios, el 84,5% fluctua entre los 31 a 40
afos, luego estan entre 41 a 50 afios que representa un 79,6% y finalmente en

los mayores a 50 afios, un 73,6%.

El 85,7% proceden de Escuelas de Enfermeria, el 84,5% de

Universidades Privadas y finalmente el 75,1% de Universidades Publicas.

Resumiendo, encontramos quienes generalmente realiza buenos trabajos
con un minimo de error, las supervisiones son de rutina, Del 80,0% del personal
de enfermera evaluadas, sobresalen los enfermeros contratados, menores a 30
afos, que provienen de Universidades Privadas. Sin embargo, solo el 9,5% de
enfermeras, alcanzan el nivel valorativo mas alto, es decir realizan excelentes

trabajos. Excepcionalmente comete errores.



En cuanto al factor confiabilidad y discrecion, ElI 68,8% del personal de
enfermeras, sabe usar la informacion con fines discretos y constructivos con
respecto a la Institucion y a los compafieros. 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 afos, el 56,1% fluctia entre los 31 a 40
afos, luego estan entre 41 a 50 afios que representa un 71,4% y finalmente en
los mayores a 50 afios, un 83,2%.

El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermeria, el 63,6% de

Universidades Privadas y finalmente el 73,1% de Universidades Publicas.

Resumiendo, encontramos quienes sabe usar la informacién con fines
discretos y constructivos con respecto a la Institucion y a los compafieros. De los
68,8% del personal de enfermeras evaluadas, sobresalen los enfermeros
nombrados, mayores a 50 afios, que provienen de Escuelas de Enfermeria. Es

importante mencionar que este grupo alcanza el nivel valorativo mas 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 afios, el 69,1% fluctia entre los 31 a 40
afios, luego estan entre 41 a 50 afios que representa un 67,3% y finalmente en

los mayores a 50 afios, un 64,4%.

El 71,4% proceden de Escuelas de Enfermeria, el 69,9% de
Universidades Privadas y finalmente el 63,5% de Universidades Publicas.



10.

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 afos, que provienen de

Escuelas de Enfermeria.

En cuanto al cumplimiento de normas, el 78,8% del personal de
enfermeras, siempre cumple con las normas generales y especificas de la
Institucion. 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 afios, el 77,7% fluctia entre los 31 a 40
afnos, luego estan entre 41 a 50 afios que representa un 74,5% y finalmente en

los mayores a 50 afios, un 82,6%.

El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermeria, el 78,2% de

Universidades Privadas y finalmente el 63,5% de Universidades Publicas.

Resumiendo, encontramos quienes siempre cumplen con las normas
generales y especificas de la Instituciéon. De los 66,8% del personal de
enfermeras evaluadas, sobresalen los enfermeros, contratados, entre 31 a 40

afnos, que provienen de Escuelas de Enfermeria.

DISCUSION

Factor Planificacion

Segun los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo
especifico, sobre la evaluacion del nivel de planificacion, dependiendo de su
condicién laboral, sexo, edad e institucion de procedencia, podemos afirmar lo

siguiente:

En el factor Planificacion, 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 afios destacan con un 66.7%,
seguido con un 51,8% de enfermeras cuya edad fluctia entre los 31 a 40 afios.
Muy cerca un 48,0%, representa a enfermeras comprendidos entre 41 a 50

afos. Y finalmente los mayores a 50 afios estan 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 Enfermeria con un
42,9%.

Recapitulando podemos afirmar quienes mejor planifican con facilidad sus
actividades esenciales a su profesion, elaborando, ejecutando y evaluando su
trabajo, que representan un 47% del personal, son las enfermeras contratadas,
mujeres, menores a 30 afos, 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 planificacion de sus actividades. Maximo provecho de los

recursos, que representan el 11,22% del total de enfermeras.

De acuerdo con la definicién conceptual, (Munch. 2011) menciona que “la
planeacién es la prevision de escenarios futuros y la determinacion de los
resultados que se pretenden obtener, con la finalidad de optimizar los recursos y
definir las estrategias que se requieren para lograr el propdsito de la
organizacion con una mayor probabilidad de éxito”, segun los resultados
mencionados anteriormente, en este factor el personal de enfermeras sobresale

con notoriedad.

Factor Responsabilidad
Segun los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo

especifico, sobre la evaluacion del nivel de Responsabilidad, dependiendo de su



condicion laboral, sexo, edad e institucion 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 afios con un 91,7%, seguido de trabajadores cuya
edad fluctua entre los 31 a 40 afios, con un 66,2%, seguido por trabajadores
comprendidos entre 41 a 50 afios con un 59,2% vy finalmente los mayores a 50

afnos, con un 45,6%.

Finalmente, si analizamos por Institucion de formacion del trabajador, los
gue proceden de Universidades privadas estan representados en un 61.2%,
frente a un 56,9% de las instituciones publicas, seguido de Escuelas de
Enfermeria (28,60%).

Si contrastamos este factor, que califica el cumplimiento de plazos en la
ejecucion de los trabajos encomendados, comparado con la investigacion que
realizo Meza Escobar (2006), en la Interamerican Health Food Company, donde
se pretendiéo conocer el grado de interiorizacion de valores que fomenta esta
compafiia. Los valores investigados fueron los siguientes: responsabilidad,
espiritualidad, humildad, respeto, excelencia, integridad, obediencia, unidad,
temperancia, compasion, productividad. El instrumento consté de 20 valores y se
utilizé la prueba estadistica t para muestras relacionadas y la prueba estadistica
ANOVA; en los resultados se encontré que los valores promedio de como 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

Segun los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo
especifico, sobre la evaluacion del nivel de iniciativa, dependiendo de su
condicién laboral, sexo, edad e institucion 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 afnos, representan 91,7%, luego cuya edad
fluctian entre los 31 a 40 afos, representa el 66,20%, Luego los comprendidos
entre 41 a 50 afios representan con un 59,2% y finalmente en los mayores a 50

afnos, representa el 45,6%.

Finalmente 28,6% proceden de Escuelas de Enfermeria, de
Universidades Privadas en un 61,2% vy finalmente el 56,9% de Universidades
Publicas.

Resumiendo, encontramos quienes actlan en forma espontanea, sin necesidad
de instrucciones y supervision, generando nuevas soluciones ante problemas de
trabajo con originalidad, que representan un 61% del personal, son las
enfermeras contratadas, menores a 30 afos, 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.

Frese y Fay (2001) afirmaron que las personas con iniciativa estan
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 predisposicion
para emprender acciones, crear oportunidades y mejorar resultados sin
necesidad de un requerimiento externo que lo empuje, inspirados en la
autorresponsabilidad y la autodireccion, coadyuvaran a lograr los objetivos y

metas que esta Institucion espera.

Factor Oportunidad

Segun los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo
especifico, sobre la evaluacion del nivel de oportunidad, dependiendo de su
condicion laboral, sexo, edad e institucion de procedencia, podemos afirmar lo

siguiente:

El este nivel valorativo, el 84,9% personal de enfermeras, generalmente
realiza buenos trabajos con un minimo 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 afios, un 87,9% son
trabajadores cuya edad fluctia entre los 31 a 40 afios, el 80,6% de trabajadores

comprendidos entre 41 a 50 y finalmente 84,5% son mayores a 50 afnos.

El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermeria, de Universidades

Privadas un 86,4% y finalmente el 82,7% de Universidades Publicas.

Resumiendo, encontramos quienes cumplen los plazos en la ejecucion de
los trabajos encomendados, del 84,9% del personal, destacan los enfermeros
contratados, cuyas edades fluctia entre los 31 a 40 afios, que provienen de
Universidades Privadas. Sin embargo, solo el 9,0% de enfermeras, alcanzan el
nivel valorativo mas alto, es decir entregan sus trabajos en el plazo establecido,

inclusive algunas veces antes de lo fijado.



Celis Minguet (2003) sefial6 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 ejecucion 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
desempeifio y las oportunidades, y en estos esfuerzos obtener satisfaccion, tanto

por cumplir con el trabajo como por encontrarse en el ambiente del mismo.

Factor Calidad de Trabajo

Segun los resultados descriptivos analizados, planteados en el objetivo
especifico, sobre la evaluacion del nivel de oportunidad, dependiendo de su
condicién laboral, sexo, edad e institucion de procedencia, podemos afirmar lo

siguiente:

El 80,0% del personal de enfermeros, generalmente realiza buenos
trabajos con un minimo 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 afios, el 84,5% fluctia entre los 31 a 40
afos, luego estan entre 41 a 50 afios que representa un 79,6% y finalmente en

los mayores a 50 afios, un 73,6%.

El 85,7% proceden de Escuelas de Enfermeria, el 84,5% de

Universidades Privadas y finalmente el 75,1% de Universidades Publicas.

Resumiendo, encontramos quienes generalmente realiza buenos trabajos
con un minimo de error, las supervisiones son de rutina, Del 80,0% del personal
de enfermera evaluadas, sobresalen los enfermeros contratados, menores a 30

afos, que provienen de Universidades Privadas. Sin embargo, solo el 9,5% de



enfermeras, alcanzan el nivel valorativo mas alto, es decir realizan excelentes

trabajos. Excepcionalmente comete errores.

Villa y Caperan (2010) mencionaron que para que obtener calidad de un
trabajo, debe realizarse por medio de la elaboracion de un plan de accion que
genere la conciliacion entre las necesidades de la persona con las competencias
organizacionales, los objetivos, la vision y cultura de la organizacion 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 Institucion
es un factor importante que genera satisfaccion en los pacientes, empleados y
directivos y provee herramientas practicas para una gestion integral. En este
factor sobresale en un porcentaje alto, que el personal viene realizando trabajos

con minimos errores.

Factor Confiabilidad y discrecién
De acuerdo a los resultados descriptivos, analizados de este factor, dependiendo
de su condicion laboral, sexo, edad e institucion de procedencia, podemos

afirmar lo siguiente.

El 68,8% del personal de enfermeras, sabe usar la informacion con fines
discretos y constructivos con respecto a la Institucion y a los compaferos. 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 afos, el 56,1% fluctia entre los 31 a 40
afos, luego estan entre 41 a 50 afios que representa un 71,4% y finalmente en
los mayores a 50 afios, un 83,2%.

El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermeria, el 63,6% de

Universidades Privadas y finalmente el 73,1% de Universidades Publicas.

Resumiendo, encontramos quienes sabe usar la informacién con fines

discretos y constructivos con respecto a la Institucion y a los compafieros. De los
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68,8% del personal de enfermeras evaluadas, sobresalen los enfermeros
nombrados, mayores a 50 afios, que provienen de Escuelas de Enfermeria. Es

importante mencionar que este grupo alcanza el nivel valorativo mas alto.

Arendes (2010) mencion6 que la confianza es un factor determinante para
el establecimiento de relaciones signadas por la fortaleza y el vigor en el

desempeifio diario.

(...) Una de las actitudes mas inteligentes que puedes mantener en
el trabajo es la discrecibn. Ser prudente supone guardar
confidencialidad con la informacion 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
discrecion. La prudencia esta estrecha y directamente relacionada
con la capacidad de valorar las consecuencias de nuestros actos y

comentarios. (Ramirez, 2014)

Podemos observar que en este factor el mayor porcentaje, concentra el
mas alto puntaje valorativo. Es una de las fortalezas del personal evaluado,
guardar confidencialidad con la informacion de otras personas, permite trabajar

en armonia y manteniendo buenas relaciones interpersonales.

Factor Relaciones Interpersonales

De acuerdo a los resultados descriptivos, analizados de este factor, dependiendo
de su condicion laboral, sexo, edad e institucion 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 afos, el 69,1% fluctda entre los 31 a 40 afios, luego
estan entre 41 a 50 afios que representa un 67,3% y finalmente en los mayores

a 50 anos, un 64,4%.

El 71,4% proceden de Escuelas de Enfermeria, 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 afos, que

provienen de Escuelas de Enfermeria.

Herndndez (1996) sefialdé que aunque la calidad de las relaciones
Interpersonales en si, no basta para incrementar la productividad, pero si puede
contribuir  significativamente. Efectivamente la interrelacion personal vy
adaptacion 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 ambito laboral surgen muchas discrepancias, recelos,
roces; unos verbales, en el contexto de una conversacion entre
comparfieros de trabajo; otros corporales, en la comunicacién no
verbal” (Lépez, 2006).

Las relaciones interpersonales constituyen un papel critico en una
empresa. Aunque la calidad de las relaciones interpersonales en si no basta
para incrementar la productividad, si se pueden contribuir a mejorar el clima

laboral.

Cumplimiento de normas
De acuerdo a los resultados descriptivos, analizados de este factor, dependiendo
de su condicion laboral, sexo, edad e institucion de procedencia, se puede

afirmar lo siguiente.



El 78,8% del personal de enfermeras, siempre cumple con las normas generales
y especificas de la Institucion. El personal CAS representa un 85,6%, mientras
gue 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 afios, el 77,7% fluctia entre los 31 a 40
afnos, luego estan entre 41 a 50 afos que representa un 74,5% y finalmente en

los mayores a 50 afios, un 82,6%.

El 100,0% proceden de Escuelas de Enfermeria, el 78,2% de

Universidades Privadas y finalmente el 63,5% de Universidades Publicas.

Resumiendo, encontramos quienes siempre cumplen con las normas
generales y especificas de la Institucion. De los 66,8% del personal de
enfermeras evaluadas, sobresalen los enfermeros, contratados, entre 31 a 40

afios, que provienen de Escuelas de Enfermeria.

En nuestra interaccion con el mundo existen ciertas normas,
instrucciones, reglas que debemos seguir para mantener el orden, la armonia y
el funcionamiento de todas aquellas labores, en la institucion el personal
evaluado lo utiliza para el desempefio diario. Cabe indicar que, quienes siempre
cumplen con las normas generales y especificas de la Institucion, esta

considerado como el valor mas alto, dentro de este factor.

Respecto a la evaluaciéon de asistencia y puntualidad, con la informacién
proporcionada por la Oficina de Administracibn de Recursos Humanos. Se
elaboraron los cuadros estadisticos que, contrastados por su condicion 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 calificacion mala, completando unos

7,3% considerados como de asistencia regular. De estas calificaciones, la
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Buena, muestra su valor mas 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 condicion laboral, el 44,9% tiene la
calificacion de muy impuntual, mientras que un 55,1% son considerados como
Puntuales. Si comparamos al personal CAS, con el nombrado. El valor mas alto,
con 53,1% es calificado como muy impuntual a los primeros, contrariamente la
calificacibn méas 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 calificacion
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 calificacion mala, no encontrandose ninguno como

de asistencia regular.

Si consideramos la puntualidad por sexo, el 44,4% de las enfermeras
tiene la calificacion de muy impuntual, mientras que un 55,6% son considerados
como puntuales. Mientras que en los hombres, el valor mas 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 afos, en un 79,2% de
asistencia buena, En los trabajadores cuya edad fluctia entre los 31 a 40 afios,
destaca también la calificacion de buena, que representan el 74,8% de este
grupo. Los trabajadores comprendidos entre 41 a 50 afos representan un 70,4%
también de calificacibn Buena, asi como los mayores a 50 afios, un 82,6%,
tienen el mismo nivel de calificacién. En cuanto a la puntualidad, observamos
gue los trabajadores menores a 30 afios, en un 50,0% son calificados como muy

impuntuales. En los trabajadores cuya edad fluctia entre los 31 a 40 afios,



destaca también la calificacion de muy impuntual, que representan el 52,5% de
este grupo, Los trabajadores comprendidos entre 41 a 50 afios representan con
un 66,3% tienen de calificacion mas alta como puntuales, asi como los mayores

a 50 afos, un 55,7%, tienen el mismo nivel de calificacion puntual.

Contrastados por institucion de formacion, en la puntualidad se observa lo
siguiente: los que proceden de Escuelas de Enfermeria, el 57,1% del personal
es considerado puntual, contra el 42,9% como muy impuntual. Se observa la
misma calificacion 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 llegd a las siguientes conclusiones:

Primero. Por medio de los resultados obtenidos a través de la evaluacion del
desempefio y conducta laboral se logré identificar qué factores
inciden directamente en el cumplimiento de funciones vy
responsabilidades de las enfermeras profesionales del Hospital
Cayetano Heredia, considerando que cada factor contiene cinco (5)
niveles valorativos, calificados objetivamente por cada evaluador,
guienes sefialaron en el momento de la calificacion, el que mas se

adecua al desempefio y conducta laboral del evaluado.

Segundo. Luego de realizar la evaluacién del desempefio y conducta laboral,
se pudo medir el nivel de desempefo en el factor planificacion,
encontrandose. 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



Tercero.

Cuarto.

Quinto.

Sexto.

aquellos menores a 30 afos, que provienen de Universidades
Privadas.

Luego de realizar la evaluacion del desempefio y conducta laboral,
se pudo medir el nivel de desempefio 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 afios, que provienen
de Universidades Privadas, generalmente realiza buenos trabajos

con un minimo de error, las supervisiones son de rutina.

Luego de realizar la evaluaciéon del desempefio y conducta laboral,
se pudo medir el nivel de desempefio 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 afos, que provienen de Universidades Privadas, que
con frecuencia realizan aportes importantes para mejorar el trabajo,

sugiriendo formas para actualizar los objetivos institucionales.

Luego de realizar la evaluacion del desempefio y conducta laboral,
se pudo medir el nivel de desempefio 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 fluctia entre 31 a 40 afios, que provienen de Escuelas de

Enfermeria, cumplen con los plazos en la ejecucion de los trabajos en la

fecha solicitadas.

Luego de realizar la evaluacion del desempefio y conducta laboral,
se pudo medir el nivel de desempeiio en el factor calidad de trabajo.
Del 80,00% de las enfermeras evaluadas del Hospital Cayetano
Heredia, Generalmente realiza buenos trabajos con un minimo de

error, las supervisiones son de rutina, y son los enfermeros,
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contratados del régimen laboral CAS, menores a 30 afos, que

provienen de Escuelas de Enfermeria.

Luego de realizar la evaluacion del desempefio y conducta laboral,
se pudo medir el nivel de desempeiio en el factor Confiabilidad y
discrecion. Del 68,80% de las enfermeras evaluadas del Hospital
Cayetano Heredia, sabe usar la informacion con fines discretos y
constructivos con respecto a la Institucion y a los comparieros,
destacan las enfermeras, del régimen laboral nombradas, mayores a

50 afos, que provienen de Escuelas de Enfermeria.

Luego de realizar la evaluacion del desempefio y conducta laboral,
se pudo medir el nivel de desempefio 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 fluctia entre 31 a 40 afios, que

provienen de Escuelas de Enfermeria.

Luego de realizar la evaluacion del desempefio y conducta laboral,
se pudo medir el nivel de desempefio 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
especificas de la institucion y son las enfermeras, contratadas del
régimen laboral CAS, mayores a 50 afos, que provienen de

Escuelas de Enfermeria.

Luego de realizar la evaluacién del desempefio y conducta laboral,
se pudo medir el nivel de desempefio en las variables asistencia,
puntualidad y capacitacién en el personal profesional de enfermeras
del Hospital Cayetano Heredia, se observé lo siguiente:

En el factor Asistencia obtuvieron una calificacion buena un 74,9%

de los trabajadores, seguido de un 17,8% con calificacion 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 mas de 50 afios destaca con
calificacién buena, mientras que los trabajadores menores de 30

afos, representan un 33,3% con calificacion 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 mas
alto de calificacion 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 calificacion de
Puntuales. El personal comprendido entre 41 a 50 afios representa
el mayor porcentaje como puntuales, frente al personal comprendido

entre 31 a 40 afos calificados como muy impuntuales.

Duodécimo. En el factor capacitacion, no se menciona resultados, en vista de
que a este factor se le asigndé una calificacion promedio de igual
valor a todo el personal de enfermeras, considerados en la presente

investigacion.
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< - el ; Hospital
ﬁ PERU | Ministerio de Salud e e

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”

"Afio del Dialogo y la Reconciliacion Nacional”

Lima, 11 MAR 2018
OFICIO N° 373 - 2018 - DG - {03 . OEGRRHH- <0/ -0ADI/HCH
Licenciada

Milagros Rocio TARAZONA REYES
Investigadora Principal
Universidad Cesar Vallejo

Presente.-
Asunto : Autorizacion Institucional del Proyecto de Investigacion.
Referencia : Carta del 20 de Febrero del 2018.

Registro de Expediente 4368/18.
De mi consideracion:

Me dirljo a usted, para saludarla cordialmente y comunicarle que, contando con la aceptacion del
Departamento de Enfermeria y la Aprobacion del Comité Institucional de Etica en la Investigacion, esta
Direccion autoriza la ejecucion del Proyecto de Investigacidn “Evaluacidon del desempefio y conducta
laboral de las enfermeras del Hospital Cayetano Heredia”. Cddigo 031-018.

Esta autorizacion tendra vigencia mientras dure el Proyecto; sin embargo, la Constancia de Aprobacion
debera ser renovada anualmente por el Comité Institucional de Etica en Investigacion (CIEI) del Hospital
Cayetano Heredia.

Cabe resaltar que, la Investigadora Principal asumira la responsabilidad del Proyecto de Investigacién y
debera informar al CIEI, de acuerdo a normas vigentes de cualquier enmienda, eventos adversos,
avance, cierre y el respectivo informe final, segun corresponda.

Es propicia la ocasion, para expresarle los sentimientos de mi especial consideracion.

Atentamente,

@,

R ST T

DIRECTORA
CILP 23575 AN € 9634

Av. Honorio N® 262

Urb. Ingenieria

San Martin de Porres

Lima 31, PERU

Telf.: 482-0402 Anexo 209
www._hospitalcayetano.gob.pe 481-9502
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SoLicita:

Autorizacion para realizar proyecto de ¢ )
{ investigacién ¥ exeneracion de pago por
I todo concepto,

Seflora Dra,
Aida Cecilia Rosa Palacios Ramirez 20 Fep, 2
Directora de/ Hospital Cayetano Herediaq

Av.Honorio Delgado N° 262 San Martin de Porres ! ﬁg‘ SLF o i

Presente.-

B

Yo, Milagros Rocio Tarazona Reyes, identificada con DNI 09604196, trabajadorg
nombrada del Hospital Cayetano Heredia, actualmente prestando servicios en la Oficina de
Administracién de Recursos Humanos, me presento ante usted y expongo :

Que actualmente me encuentro capaciténdome Y curso la Maestrig en Gestion Publica
en la Universidad Cesar Vallejo y que dentro de los requisitos para realizar mi Proyecto de
i investigacién para lo tesis, es la de obte

ner de la autorizacion del lugar a donde serd dirigido, en
este caso he visto por conveniente tocar el tema “Evaluacidn del d
de las enfermeras del Hospital Cayetono Heredi o

| corresponda se me exonere de todo pago respectivo,

s -

Conocedora de sy espiritu de servicio, que quedo a lg espera de su respuesta.

Lima, 20 de febrero de 2018

)

'Cfc‘l U f/rm_w-.
Lic. MILAGROS ROCIO TARAZONA REYES
| Hosen N HERESI A D.N.1. 09604196

T ——— T v wy

| == =<
_..,f.Lb'l .
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B B - s ~ Hospital
ﬁ PERU | Ministerio de Salud Cayetannrl-{eredia

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres"

“Afio del Dialogo y la Reconciliacién Nacional”

CONSTANCIA

EL PRESIDENTE DEL COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA EN LA INVESTIGACION DEL
HOSPITAL NACIONAL CAYETANO HEREDIA,

CERTIFICA:

Que el Proyecto de Investigacién de la REF: “Evaluacion del desempefio y conducta laboral
de las enfermeras del Hospital Cayetano Heredia”. Inscrito con Cadigo 031-018. Presentado
por la Lic. Milagros Rocio Tarazona Reyes Investigadora Principal ha sido revisado vy
APROBADO por este Comité, en sesion de fecha 01 de Marzo del 2018.

Esta aprobacion tendra vigencia hasta el 28 de Febrero del 2019.Los tramites para su
renovacion deberan iniciarse por lo menos 30 dias antes de su vencimiento.

Participaron en la sesién los siguientes miembros:

- Dr. Jorge Luis Hung Yep.

- Dr. Juan Carlos Ismodes Aguilar

- Dra. Eufemia De Los Angeles Fajardo Larrea
- Abogado Pedro Rodriguez Gavancho

- Sr. José Lednidas Orcon Bernal

Lima, 01 de Marzo del 2018

Coume

e

Av. Honorio N° 262

Urb. Ingenieria

San Martin de Porres

Lima 31, PERU

Telf.: 482-0402 Anexo 208
www hospitalcayetano.gob.pe 481-9502



Declaracion del Jefe del Departamento de la Unidad Operativa (o Jefe

de la Linea Operativa) donde se llevara a cabo el estudio:

Yo, Lic. ROSA LUZ GANOZA GONZALES, certifico que he leido y aprobado
este proyecto y me comprometo a apoyar y supervisar su realizacion dentro
de la Ley de las Normas Nacionales e Internacionales para la realizacion de
Proyectos de Investigacion.

Certifico ademas, que el investigador principal y sus colaboradores tienen la
competencia necesaria para su realizaciéon y por lo tanto me responsabilizo
de las consecuencias de la ejecucion del Proyecto en el Organo de Linea 6
Unidad Operativa a mi cargo.

Nombre del Departamento, Departamento de Enfermeria

San Martin de Porras, 18 de Setiembre 2017

..........



~ ) Confiabili Relacion .
Ne Afios Universidad de Planificaci Responsa - Cumplimie

Condicion Sexo Edad de ha 2 A Iniciativa Oportuni de .dad y” s nto de Asn;ten Pgntu Cap_e’lcn Puntaje
ord. Formacion 6n bilidad dad . Discreci6 Interpers cia  alidad acién Total
Serv. Trabajo n onales Normas

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
44Nombrado 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
48Nombrado 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
49Nombrado 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 Formacién 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 Formacion 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 Formacion 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 Formacion 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 Formacion 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 Formacién 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 Formacion 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




MINISTERIODE SALUD ROt il

Foma, J)... do SETIENBRE . ol 2008

Visto, el Expediente N° 07-000471-001 que contiene el Informe 024-2008-
. ODRH-OGGRH/MINSA emitido por la Oficina de Desarrollo de Recursos
Humanoes de Ja Oficina General de Gestion de Recursos Humanos;

CONSIDERANDO:

Que, de acuerdo con la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publice, aprobada por Decreto Legistativo N® 276, su
Reglamento Inicial, aprobado por Decreto Supremo N® 018-85-PCM, y el
Reglamento de la Carrera Administrativa, aprobado por Decreto Supremo N°® 005-
90-PCM, el servidor publico debe ser evaluado en forma periddica y permanente
durante su carrera laboral;

Que, el articulo 2° de la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico, aprobada por Decrete Legislativo N° 276, en
concordancia con el articuio 149 del Reglamento de la Carrera Administrativa,
aprobado por Decreto Supremo N° 005-S0-PCM, estabiece que los funcionarios
que desempefan cargos politicos o de confianza estan comprendidos en las
disposiciones de la ley y el reglamento en o que les sea aplicable,

Que, mediante Resolucién Ministerial N° 0386-91-SA/DM del 07 de mayo de
1891, se aprobo la Directiva Administrativa N° 002-91-DGP/SA que establecia las
normas, procedimientos e instrumentos para Ia evaluacian del desempefio laboral
del personal del Ministerio de Salud;

Que, para !a aplicacidn de la Politica de Desarrcllo de los Recursos
Humanos en el Ministerio de Salud, es conveniente actualizar tas normas sobre la
evaluacion de desempenio laboral del personal;

Que, en consecuencia resulta necesario dictar fas normas y procedimienios
mas adecuados para realizar la evaluacidn del desempefio y conducta laborai del
personal del Ministerio de Salud;



Con el visado del Director General de la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos, de la Directora General de la Oficina General de Asesoria
Juridica y del Viceministre de Salud; vy,

De conformidad con lo dispuestio en el literal 1} del articulo 8° de la Ley
N® 27657, Ley del Ministerio de Salud, concordado con el literal n) del articulo 7°
del Reglamento de Organizacion y Funciones, aprebada por Decreto Supremo
N¢ 323-2005-SA. .

SE RESUELVE:

Articulo 1°.- Aprobar la Directiva Administrativa N° {4 2 -MINSA/OGGRH-
V.01 "Normas y Procedimientos para el Proceso de Evaluacion del Desempefio y
Conducta Laboral”, que forma parte integrante de la presente resolucion.

Articulo 2°.- Encargar a la Oficina General de Gestion de Recursos

Humanos la implementacion y verificacion dei cumplimiento de la presente
Directiva.

Articulo 3°.- Dejar sin efecto la Resolucion Ministerial N° 0386-91-SA/DM
del 07 de miayo de 1991.

Registrese y comuniquese.

IVTEV

Ministro de Salud




DIRECTIVA ADMINISTRATIVA N° JJ Y2 -MINSA/OGGRH-V.01

DIRECTIVA ADMINISTRATIVA “NORMAS Y PROCEDIMIENTO PARA EL PROCESO

DE EVALUACION DEL DESEMPENO Y CONDUCTA LABORAL”

FINALIDAD

Identificar objetivamente el desempefo y conducta laboral del personal dei
Ministerio de Salud, a efectos de adoptar las acciones que correspondan acorde
con la politica institucional.

OCBJETIVO

Dar a conocer el esquema normative y metodolégico para Hevar a cabo el
procese de evaluacion de desempefio y conducta laboral del personal del
Ministerio de Salud.

BASE LEGAL

3.1,

3.2.

3.3

3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

3.8.

Decreto Legislativo N°® 276

Ley N® 23536

Ley N° 23728

Ley N° 27657

Decreto Stpremo N° 018-85-PCM

Decrato Supremo N° 005-80-FCM

Ley de Bases de ta Carrera
Administrativa y de Remuneraciones
del Sector Publico.

Ley que establece las normas
generales que regulan el trabajo y la
carrera de los profesionales de la
salud.

Establecen normas generales que
regulan el trabajo y la carrera de los
profesionales de la salud, que prestan
Servicios asistenciales y
administrativos en el sector pubfico,
bajo el Régimen de 1a Ley N° 11377

Ley del Ministerio de Salud.

Reglamento Inicial del Decreto
Legistativo N°® 276,

Reglamento de la Carrera
Administrativa.

Res. Ministerial N® 826-2005/MINSANormas  para la elaboracion de

documentes normativos del Ministerio
de Salud.

Res. de Contraloria N® 072-98-CG  Normas Teécnicas de Control Interno y

sus modificatorias.



V.

/ 5. Reyes N.

DIRECTIVA_ADMINISTRATIVAN® {4 2. MINSAOGGRA-V.01
DIRECTIVA ADMINISTRATIVA NORMAS Y PROGEDIMIENTOS PARA EL PROCESO DE
EVALUACION DEL DESEMPEND Y CONDUCTA LABORAL

AMBITO DE APLICACION

La presente Directiva es de observancia genera! para la Administracion Central
del Ministeric de Salud y sus Organos Desconcentrados, cuyo personal
administrativo y asistencial, esta en la condicidon de nembrado y contratado a
ptazo fijo.

DISPOSICIONES GENERALES

5.1 Periodicidad
La evaluacion al personal del Ministerio de Salud, sera semestral y
comprendera los periodos de: Enero a Junio y Julio a Diciembre.

5.2 Integrantes de la Evaluacién y sus responsabilidades
Son integrantes de! proceso de evaluacion;

5.2.1 El Evaluado, es el servidor o funcionario sujeio de evaluacion y
que esta en relacion funcional directa con el evaiuador y tiene las
siguientes responsabilidades:

52.1.1. Brindar sugerencias respecto a su evaluacion del
desempeho laboral.

52.1.2. Consignar todos los datps sefialados en ia ficha de
evaluacion.

5.2.2 El Evaluador, es el jefe inmediato del servidor o funcionario cuyo
cargo estructural esté considerado dentro de ia estructura organica
del Ministerio de Salud, y tiene las siguientes responsabilidades:

5.2.2.1 Evaluar directamenie a los servidores o funcionarios que
pertenezcan a la oficina a su cargo, con objetividad y
oportunidad.

5.2.2.2 El cumplimiento de esta funcion es indelegable.

5.2.2.3 No tener parentesco hasta de segundo grado de afinidad y
cuarto de consaguinidad con el evaluado.

52.3 EIl Revisor, es el Jefe inmediate de!l evaluador, siempre que su
cargo estructural esté consideradce en la estructura organica del
Ministeric de Salud, y tiene jas siguientes responsabilidades:

5.2.3.1 Contribuir a ia objetividad del proceso de evaluacién.

5.2.3.2 Dialogar con el evaiuador antes de la evaluacion, teniendo
en cuenta la importancia de la misma, a efecto de garantizar
su obietividad.

5.2.3.3 El revisor no puede disponer ni realizar rectificacién alguna a
ia calificacion del evaluado.

5.2.3.4 Podra manifestar sus observaciones ¢ sus divergencias en
el mismo formato de evaluacién, indicando los niveles de
calificacion que a su criterio deben corresponder.



DIRECTIVA ADMINISTRATIVAN® J ¥ 2 MINSAIOGGRH-Y.01
DIRECTIVA ADMINISTRATIVA NORMAS Y PROCEDIMIENTOS PARA EL PROCESO DE
EVALUAGION DEL DESEMPERG Y CONDUCTA LABCORAL

5.2.3.5Devolver dentro del plazo establecido los formatos de
evaluacién debidamente llenados a la Oficina de Desarrollo
de Recursos Mumanos o a !a que haga sus veces en los
Organos Desconcenirados.

5.3 Personal sujeto a evaluacidon: Se van a dividir en cuatro (04) grupos de
acuerdo a ios niveles de responsabilidad;

5.3.1. Funcionario (Formato 01), comprende a quienes por designacion
de la autoridad competente desempefan carges de confianza o de
responsabhilidad directiva.

5.3.2. Profesional (Formato 02), comprende a quienes tienen titulo
profesional o grado academico, recenocido per la Ley Universitaria,
ejercen funciones de su especialidad y se encuentran dentro del
Grupo Ocupaciona! Profesional.

5.3.3. Técnico (Formato 03}, comprende a quienes con formacién
superior o universitaria incompleta o capacitacion tecnolbgica o
experiencia técnica reconocida, desempefan funciones técnicas y
se encuentran dentro del Grupc Ccupacional Técnico.

5.3.4. Auxiliar (Formato 04), comprende a quienes tienen educacién
secundaria y experiencia o calificacion para ejercer labores de
apoyo y se encuentren dentro del Grupo Ocupacional Auxiliar.

5.4 Procesos a considerar en la Evaluacién de Personal:

5.4.1, Evaluacion de Desempefio y Conducta Laboral.

5.4 2. Evaluacion de Asistencia,

5.4.3. Evaluacion de Puntualidad.

5.4.4. Evaluacion de Capacitaciones.

5.5 Evaluacion de Desempefo y Conducta Laboral:
Se realiza en los Formatos de Evaluacion N° 01, 02, 03 y 04 {(Anexo 01),
cada uno contiene cinco (05) niveles valorativos.

5.6. Evaluacion de Asistencia, Puntualidad y Capacitacién.
Corresponde brindar dicha infermacion en las dependencias de salud a la
Oficina de Recursos Humanos o la que haga sus veces en los Organos

Desconcentrados, y en la Administracién Central a la Oficina General de
Gestion de Recursos Humanos.

VI. DISPOSICIONES ESPECIFICAS
6.1. Factores de la Evaluacion de Desempeiio y Conducta Laboral

[os factores a tomarse en cuenta en esta evaluacion, son:
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8.1.1,

6.1.2.

6.1.3.

6.1.4.

6.1.5.

EVALUACION DEL DESEMPENO Y CONDUCTA LABORAL

Buen uso y manejo de equipos: Calfica el cuidado y el uso
adecuado de las maquinas y herramientas que e son confiados al
servidor o funcianaric para Ia realizacion de su irabajo.

Calidad del trabajo: Califica la incidencia de aciertos y errores,
consistencia, precision y orden en la presentacidn del trabajo
encomendado.

Colaboracién: Califica la disposicidbn de apoyar con esfuerzo
adicional, incluso con tareas y acciones ajenas al campo de su
competencia.

Confiabilidad y discrecion: Califica el uso adecuado de la
informacién, que por el puesto o las funciones que desempefia
debe conocer y guardar reserva.

Conocimiento del cargo: Califica el gradc de aplicacién de les
conocimientos adquiridos mediante el estudio y experiencia en

' trabajos asignados.

6.1.7.

6.1.8.

6.1.9.

6.1.10.

6.1.11.

6.1.12.

6.1.13.

Cumplimiento de las normas: Caiifica el cumplimiento de las
normas  institucionales  (reglamento  interno  de  trabajo,
procedimientos, instructivos, entre otros.)

Cumplimiento de las metas: Califica el grado de cumplimiento de
los objetivos y metas establecidos en el plan operativo institucional
para el area a su cargo.

Direccidn y organizacién: Califica la eficiencia para la distribucion
del trabajo, asi como ia capacidad y habilidad del directivo para
motivar, conducir y promover el desarrollo de! personal a su cargo,
acorde a las funciones de su Unidad Organica.

Iniciativa: Califica el grado de actuacion laboral espontanea, sin
necesidad de instrucciones y supervision, generando nuevas
soluciones ante problemas de trabajo con originalidad.

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

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

Relaciones interpersonales: Califica la interrelacion personal y
adaptacién al trabajo en equipo.

Responsabilidad: Califica el compromiso que asume el evaluado a
fin de cumplir oportuna y adecuadamente con las funciones
encomendadas.
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EVALUACION DEL DESEMPENG Y CONDUCTA LABORAL

6.1.14. Supervision y control: Califica ia habilidad para asignar tareas
con instrucciones claras y precisas, evaiuando continuamente los
avances y logros.

6.1.15. Toma de decisiones: Califica la capacidad para detectar y resolver
adecuada y oportunamente situaciones o problemas derivados del
trabaio

Cada factor contiene cinco (05} niveles valoratives, de tal manera, que el
evaluader debe analizarlos objetivamente, sefalando el que mas se
adecue al desempefio y conducta taberal del evaluado.

Proceso Técnice — Administrativo en las evaluaciones de la
Asistencia, Puntualidad y Capacitacién. ‘ '

6.2.1. Asistencia: El puniaje en relacion a la asistencia, dependera del
numero de faltas injustificadas y permises por asuntos particulares
que tenga el trabajador en el periodo evaluado.

El proceso de consolidacion es efectuade por la Oficina de
Recursos Humanos en base a la informacion propercionada por
cada dependencia, con excepcién de la sede central cuya
informacidn sera proporcionada por la Oficina de Administracion de
Recursos Humanos,

6.2.2. Puntualidad: El puntaje en relacion a este concepto, dependera
del numerc de tardanzas en que incurra el trabajador
semestraimente.

Ei proceso de consolidacion es efectuado por la QOficina de
Recursos Humanos en base a la informacién proporcionada por
cada dependencia, con excepcion de la sede central cuya
inforrmacién sera proporcionada por la Oficina de Administracion de
Recursos Humanos.

6 2.3. Capacitacién: E! puntaje en relacion a la capacitacion depende del

namero de heoras de estudios universitarios y/o técnicos, de
actualizacion, especializacion, perfeccionamiento laboral y otros,
que haya seguido e! trabajador en materias vincuiadas a su
especialidad ¢ flabor institucional, durante el semestre de
evaluacicn,
Se procesa de acuerdo a la informacion presentada por los
trabajadores, las dependencias del Ministerio de Salud y la Oficina
de Capacitacion y Normas de la Oficina de Desarrolio de Recursos
Humanos, el plazo de recepcion de los documentos sobre
capacitacidén de personal es hasia el séptimo dia habil de los
meses de enero y julio segun sea el caso.

Puntaje de la evaluacion
Los puntajes de evaluacidn son los siguientes:

Evaluacion de Desempefio y Conducta Laboral 70 puntos
Evaluacién de Asistencia 10 puntos
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Evaiuacidn de Puntualidad 10 puntos
Evaluacion de Capacitacion 10 punios

Total: 100 punios

Tienen nota aprobatoria los servidores o funcionarios gue obtengan un
puntaje mayor a Sesenta (60) puntos.

Son considerados desaprobados aquellos que obtengan un puntaje total
igual o menor de Sesenta (§0) puntos.

Sera sujeto a evaluacion e} personal que haya laborado de manera efectiva
como minimo dos (02} meses en el periodo de evaluacion,

Al servidor o funcionaric que no le corresponda ser evaluado per no
cumplir con lo sefialado en el parrafo anterior, se le comunicara por escrito,
y el cargo de recepcidn debidamente firmado por éste, sera anexado a su
legajo personal en el rubro correspondiente,

El servidar o funcionario es evaluado por el jefe inmediato con quien ha
permanecido mayor tiempo en el periodo de evaluacion,

En ausencia del evaluador, el trabajador podra ser evaluado por el revisor
y de ser el caso por el jefe inmediato del evaluador.

L.os resultados derivados del proceso de evaluaciéon de desemperio faboral
seran considerados como fuente de informacion primaria para el
diagnoéstico de necesidades de capacitacion.

En caso de existir desacuerdos entre el personal evaluado y evaluador, el
jefe inmediato del evaluador sera el responsable de resolverlos.

Personal Destacado

Los servidores y/o funcionarios que se encuentren destacados y/o
designados en otras Entidades del Sector Publico, deberan ser evaluados
por su jefe inmediato y ratificados por su superior jerarquico y debera ser
remitida las fichas de evaluacion a su dependencia de origen en el plazo
mas breve.

DISPOSICIONES ESPECIFICAS

7.1

Proceso de Evaluacion

7.1.1. Corresponde ala Oficina de Desarrollo de Recursos Humanos en la
Administracién Central o la que haga sus veces en los Organos
Desconcentrados, la conduccién del proceso de evaluacion, el
mismo que comprende la preparacion, distribucion, procesamiento,
elaboracién del informe final y la comunicacion de los resultados de
la evaluacién. Asimismo la Oficina de Desarrollo de Recursos
Humanos es la responsable de absolver las consultas sobre la
aplicacion del presente procedimiento.

&



DIRECTIVA ADMINISTRATIVA N° | Y2 MINSAJOGGRH-V.01

DIRECTIVA ADMINISTRATIVA NORMAS ¥ PROCEDIMIENTOS PARA EL PROCESO DE

7.1.2

7.1.3.

7.1.4.

7.1.5.

7.4.7.

EVALUACION DEL DESEMPENQ Y CONDUCTA | ABORAL

La Oficina de Desarrollo de Recursos Mumanos o la que haga sus
veces en los Organos Desconcentrades, da inicio al proceso de
evaluacion con ja entrega de los formatos N° 01, 02, 03 y 04, y
documentos de instrucciones a todos los jefes de oficina guienes a
su vez lo distribuyen a los evaluadores para la correspondiente
calificacion, supervisando y controlando la estricta chservancia del
presente procedimiento. -

El evaluador utiliza los formatos N° 01, 02, 03 y 04, segun
corresponda marcando con un aspa (X) el nivel de calificacion de
cada factor de evaluacion, procediendo a firmarlo y sellarlo una vez
concluida su calificacion.

E! evaluador debe indicar en el rubro recomendaciones, las
necesidades de capacitacion, desplazamiento, permanencia,
prescindencia de servicios u otros, acerca del trabajador,
especificando de darse el caso el tipo de capacitacion que
recomienda para el evaluado.

Si como resuliado de la evaluacidn, el evaluador recomienda el
desplazamiento ¢ prescindencia del evaluado, debera sustentar en
el formato de evaluacion los fundamentos de dicha recomendacién,

Con posterioridad a la calificacion del evaluador, el revisor, de ser
el caso, puede plantear observaciones y/o recomendaciones,
suscribiendo a su vez el formato correspondiente,

Terminado el proceso los formatos de evaluacién N° 01, 02, 03 y 04
debidamente llenados, firmados, selados y sin  ninguna
enmendadura, son devueltos para su procesamiento a la Oficina de
Desarrollo de Recursos Humanos o {a haga sus veces en los
Organos Desconcentrados, en el plazo que se establezca bajo
responsabilidad, previa constatacién del cumplimienio de tiempo
minimo sehalado en los puntos 6.3 y 6.4 del presente
procedimiento.

La Oficina de Desarrollo de Recursos Humanos o la que haga su
veces en los Organos Desconcentrados, verifica el correcto llenado
de los formatos de evaltuacion N° 01, 02, 03 y 04 y el cumplimiento
de las disposiciones establecidas en el presente procedimiento.

Para los efectos de la determinacién del puntaje de cada nivel de
calificacién, se considera ‘o establecide en el anexo N° 02 el mismo
gue es de uso exclusivo de la Oficina de Desarrollo de Recursos

‘Humanos o la que hagas sus veces en los Organos

7.1.10.

Desconcentrados.

La Oficina de Desarrollo de Recursos Humanos o ia que haga sus
veces en los Organos Desconcentrados, promedia los puntajes
asignados por el evaluador y el revisor de ser el caso.
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RESPONSABILIDADES

8.1.

8.2.

La aplicaciéon de la presente norma es de responsabilidad de los titulares
de las Dependencias de Salud, Directores Generales, Directores
Ejecutivos, Directores de los Organcs de la Administracién Central, Jefes
de Unidad, Oficina General de Recursos Humanos, Coordinadores o
Gestores de Recursos Mumanos y los servidores a quienes se les
encomienda la aplicacion correspondiente, de acuerdo con las
dispesicicnes aplicables.

La Oficina de Desarrollo de Recursos Hurmanos o la que haga sus veces
en los Organos Desconcentrados, debera de remitir la documentacion para
el proceso de evaluacion a las diferentes unidades operativas dentro de los
plazos sefalados, las Direcciones, Oficinas Generales "y Organos
Desconcentrados deberan remitir los resultados de las evaluaciones a mas
tardar el ultimo dia habil del mes de febrero {! Semestre) y el Ultimo dia
habil del mes de agosto (Il Semestre).

SANCIONES

E! incumplimiento de lo normado por ta presente directiva sera sancionado de
acuerdo a lo estipulado en la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Piblico aprobada por Decreto Legislativo N° 276, el
Reglamento de la Carrera Administrativa aprobado por Decrete Supremo N°
005-90-PCM y el Reglamento Interna de Trabajo, segun corresponda.

DISPOSICIONES FINALES

a.

Los casos no previstos en Ja presente directiva o que presenten dudas en
su interpretacion, seran resuehltos por la Oficina de Desarrollo de Recursos
Humanos, previa coordinacion con la Oficina correspondiente, de acuerdo
con la normatividad vigente y de ser el caso aplicando los principios de
razonabilidad y buena fe, el sentido comun y la logica.

Los Organismos Pilblicos Descentralizados del Sector Salud adecuaran a
su ambito institucional lo dispuesto en la presente Directiva,



Evaluacion de Desempeno y Conducta Laboral (Directivos)

Periodo

Aﬁellidos y Nombres
Cargo:
Direccién/Oficina

L ]

Fecha de Evaluacién

L

L

L

L

l
l
_

Factaras Unicos

Niveles Valarativos

n

v

v

Planiticacion: Calilica la
tapacidad para elaborar, ejecutac y
evaluar el trabujo propit ¥ del
personal & suU cargn, asi ¢emo la
habilidad para ractonalizar los
FECUTSDS Brignados,

Excelente nivel de
planificacion de sus
actividades. Méaxima
provecho de 10§ regursos.

CJ

Plantfica con facilldad las
activigades. Aprovecha
sabkstactoramente los

recursos.

Aceptable planificacion.
Aprovecha los recursos
con criterio.

L]

£n generat tiene
inconvenientas para
planificar las actividades
de sU Area, Puede
aprovechar mejer los

TECUTSOS .

Le es muy difich planificar
las actividades de su
Area. No racionaliza los
rECUisSos asighados.

]

Dirsccién y Organjzacidn:
Calfica la eficiencia para la
distribucian det trabajr, asl como la
capatidad y habiiidad para motivar,
congucir y promaver af desarrolio
del personal & sus cargo

Excelente organizacion
del trabajo, asignado y
delegando fungiones,
mativendo al persongl,
integrando esfuerros que

*[petmitan e logro de metas

¥ objetives.

1

[nsteibuye

al personat, consideranda
EUS conocimientos y
expenancla; mostrando un
aceplable nivel ge
direecion y arganlzagion

1

adecuadamente las lareas

Organiza su trabajo
delegando, condues al
personal de acuerdo a las
disposiciones ratibidas.

1]

Realiza }a organizacidn
del trabajo sin prionzar,las
aclividadas en funcion a
los recurscs con 10§ que
cusnta. Muesira poco
nivel de direccion

1]

Inadecuado nivel de
organizacion y dstribucian
dal frabajo. No motive ni
bugca e! desarrollo de!
personal a sU Cargo.

1

Supervislén y control: Califica Lla
habiidad para asignar tareas ¢on
Instrucoiones claras y precisas,
evalyando conttnuamente avances
y logros

Sahe asignar tareas con
instruccinnes claras y
precisas, evaluandg
continuamente avances y

logros
]

Agigna laress para
asegurar el cumplimlento
de los programas

establecidos

Regularmente asigna
tareas ¢on instrucciones
claras y precisas,
evaluando avances y

logros.
1

Asigna tareas con
Instrucciones que no son
claras y precisas

L]

No asigna tareas, o cual
retrasa los logros de |a

Depandencia

Cumplimiento de Metas: Califica
el grado de cumplirniento de los

ohirlivos y metas establecidas en
el Plan Operativo institucional RO

Supera los objetives
eslablecidos y propone
nuevos orientados al
mejoramients del POI

1

Complg los objelives
programados n los
plazos esiablecidos en el

PO
]

wumpfeTos objetvos
programados
evanivalmente fuera de
los plazns establecidos en

el POI
[

Cumple parcialmeante ¢on
Ios objetives programados

en el POI

No cumple con los
|objelivos vy (Hazos
sstablecidos en el POI

L]

mu ¢¢ Decisionea: Califica la
r:'ap idad para detectar y resolver
a y oporfunamente

&5 O problemas de trabajo

Siemme define con
claridad ios probiemas y
decide opartunamente ia
sohucidin de los mismes

L]

Oefine los problemas v los
soluciona adecuadamente

1

Regularmente detecta los
\problemas, planteando
altternativas de solugitn,

]

Se limita a detectar los
problemas, sin plantear
allemativas de solucion

]

No detecta probiemnas, ni
propone atemativas de

solucion

iGllldad y Discrecion:
&atiﬁca el uso adecuano de la
informacién que por &l puests o las
tuneiones que desempefia debe

CONOCET ¥ QUBKCAT reserva
B be o

Sabe usar iz informacion
con fines discrelos y

a la Institucidn y a los

compafieros

jeonslructivas ¢on respecty)

En general gs prudente y
guarda {a informacion que
posee de la Institucldn y
de los compaberos de
lrabajo como confidencial

]

Sabe dieranciar la
informacion, pera
comunica de forma
negativa provocando

conflictos

No sabe diferenciar ta
inlnfrmacién que puede
proporcionar, de modo

que comele indiscreciones

invotuntarias

L]

Indiscrelo nada confisble,

-

ntefrelacion persenal v

'ﬁ@f!’abma! trabajo en equipo

Muestra amahilidad con
todos, facilitando la
COmuURicAcian,
permitiendo un ambiente
de franqueza, serenidad y

respety
L1

Mantlene eguilibric
emocional y buenas

C1]

modales an todo mumentq

No siempre mandiesta
buen rato ¢con ieceras
pero esas acCiones no
tignen mayor
trascendencia

(]

Gengralmente no muestra
preacupacion ni
colaboracion por las
necesidades de sus
companeros de trabajo

]

Es habituslimente
descortés en el trato,
oCasiona quejas y
confliclos constantemente

C ]

Cumptimiento de las normas:
Califica el cumplimiento de las
normas institucionales
(Reglaments interno de Trabajo,
Procedimientos, Instructivos y
otros,

Siempre cumple con las
normas generates y

specificas de la
institucian

Genaralmente cumple las
normas de la institucion

L]

Curnple ton las normas
PEro requiere gue se le
recuerde el cumnplimiento

de las mismas

A veces no muesira

respato a las normas oge la

institueidn

C 1]

N cumple con las normas)

|

=
i

C. Et_e-;:esd
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Periodo

Apellidos y Nombres
Cargo:
Direccign/Oficina

L J

Fecha de Evaluacién

L

C

L

L

i gL

Factores Unicos

Niveles Valarativos

i

v

Flanificacién: Calica la
capacitad para elaborar, ejecutary
evaluar &l irabajo prepio y del
personal a su cargo, asf como la
habilidad para racipnakzar los
recuisos asignados.

Excelente pivel de
planificazién de sus
actividades. Maxime
provecho de los recursos.

]

Planifica ton facilidad las
actividades. Aprovecha
satistactorismente los

reCUrsos,

Buena planificacidn,
Aprovecha los recursos
¢on crieno.

]

£n genaral tiene
inconvenientes para
planificar las actividades
de su area. Puede
aprovechar mejor Jos

reCuUrsos.

Le es muy dificil planificar
las actwidades de su area,
No racionaliza ios
Tecursos asignados,

L]

Respongabifidad: Caiilua el
COMPromiso Que asume &l
evaluage a fin de cumplir aportuna
y adeciadamente con las
funcipnes encamendadas.

Aporta con inlciativas.
Logrande bos objetivos en
la labor gue desempefa

]

Con frecuencia reatiza
apones importantes para
majorar el trabajo,
sugiriendo formas para
alcanzar los objetivos

institutionsles,

Cumple con
responsabdidad las
funciones encomendadas

1]

Ocasionalmente asumes
las tunciones
encomengadas

[ ]

Falla en ol cumplimiento
de los objetivos lrazados.
Foco compromiso.

]

Inictativa; Califica el grada de la
actuacitn laboral espontanes sin
naCasidad de insfrucciones ¥
SUNerViEidn, generando NUEVAE
solpciones ante 105 problemas de
trabajo con onginatidad

Sabe asigner tareas con
insirucciones claras y
precisas, evaluando
continuamenle avances y

logros
]

Con trecuancia realiza
apories importanteg para
mejorar e trabajo,
suginegndo lormas para
actualizar ks objativos

institucionales.

Se apega a la rutina
sstablecida a veces logra
sus objetives.

L]

Carate de iniciativa,
Necesita drdenes para
LOMEeNZar ACCIANSS y
lograr sus objetvos.

L1

Por lg generat se apega a
la rutina estatlecida
reportando siempre
anomallas existienies.

L1

Oportunidad: Califica 8l
cumplimiento de plazos en la
gjecucian de los trabajos
encomendados,

Entrega sus trabajos en el
piazo establecido,
incluslve algunas vecas
antes de (o fijado,

1

Cumple con los plazos en
la ejecucién de los
trabajos &n la fecha

golicitadas.

Entrega los trabajos con
posterioridad a la fecha
fjada. No obstante ocupa

todo su hampa,

No lodas Ios trabajos ios
cumple en el tempo

establecido.

Mo cumple con los piazos
fijadps. Se observe tiempo|

perdido.
L1

Fon

o
Yol del Trahajo: Califica la

Ty
=

CIET
5i5!

ja de atierios y errcres,
cia, pracisién y orden en

geimiacion del trabajo
endado,

Wi .
J_I.‘I&L
SR

Realize excelonisg
trabajos,
Excepcianalmente comele

|rrores.

Generalmente realiza
buenos trabajas con un
minime de error, las
SUpETVISIGnAs son de

ruting.

L& caligag 2e trabajo
reahzado 86 sol0
promedin. Algunas veces
cormete BrrQres no muy
significativos,

SN Mayores os errores
que oz acieros en el
trabajo gue realize, Debe
ser revisado de manera

permanenta,

Frecuenternente incurre
en erfores apreciabies,

L]

by

Confiabilldad y Discreclon:
Califica el uso agetuado de la
informacion gue por el puesio o las
tunciones que desempeha debs

Sabe usar la informacidn
con knes discretos ¥
constructivos con respacto)
a [a Instiucién y a ios
compafieros

En general es prudents y
guarda ta informacion gue
pusee de la Institucion y
de ips compadieras de
trabajo comp conhdencial

Sabe dilerenciar la
informacion, pero
comunica $6Io Io negative
e indiscrecianes
provocando confictos

Ne sabe diferenciar la
informaciGn que puede
proporcionar, de modo

involuntarias

que comete indiscreciones)

Indiscrelo nada canfiable,

-
o
L]

bt 4
&
e nterpersonales;

trelacidn personal y

M 2 in
lﬁ&%ﬂ%ﬁc’ﬁa! trabajo en equipo

Mugstra amabilidad con
1odos, facilitando la
COmUNICAcion,
parmitiendo un agmbienie
ge franqueza, serenidad y

respelo

Mantiene equilibria
ernociongl ¥ puenps

modales #n todo momentof

]

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

L]

Generalmente no muestra
preocupacion ni
colaboracién por las
necesidades de sus
compalierns de trabajo

L]

Es habiluaimente
descorés en el rato,
orasiona quejas y
conMctos constantemente

1]

Sumplimlente de las normas:
Callfica el curnplimienta de las
normas (nstitucionales
{lkReglaments Intemo de Trabajo,
Procodimientos . instructivos ¥
otrgs.

Siempre cumple con las
normas generales y
especifiicas de la
institucion

Casi siempre cumple las
normas de ta instihugidn

L]

Cumpie con 1as normas
8D regquiere que se le
recuerde el cumplimienta

de ias mismas

A veces nd muesica

inshiuclan

1

respeto a ias normas de ia

Mo cumipla ¢on tag normas

]
]
i




Evaluacion de Desempeio y Conducta Laboral (Técnicos)

Periodo [ i

Apellidos y Nombres |

L

Direccién/Oficina l

Fecha de Evaluacién |

Cargo:

G U

Nivales Valorativos

| I ) n
Excelente grado de

Factares Unicos

v v

RESPONSABILIDAD respansabilidad en 10s Muy responsable en las  |Cumple con Ocasionalmente asume  |Falla en & cumplimiento
Califica et compronuso que asume |trabajos que realiza. funciones encomandadas. [responsabilidad las las funcianes de los Dbjetivos trazados.
el evaluado a fin de cumplic Facilldad para agpmir Muesira Compromisn, funciones encomendadas jencomendadas Foto compramisg

oportuna ¥ atiecuadamenie can las
funcones encomendadas.

funcianes

Aporia con iniciativas .
Logrando los objetivos en
1a labor Que desermpefa

C| -

Con frecuencia realiza
apories importantes para
mejorar ef frabajo,
suginendo formas pare
glcanzar 1os objetivos

institucionales

Tiene bugna disposicion
para ayudar en la
realizacidn del rrabajo,
tuando se la solicila,

]

—n = 4

INICIATIVA: Calilica el grado de
actuacidn laboral espontanea sin
necetidad de instrugciones y
supervision, generanda nuevas
salugiones ante los problemas de
trabajo con onginalidad

Carece ge iniciativa.
Necesita ardenes para-
comenzar actiones y
lograr sus abjetivas

L]

Se apega a la rulina
establecida a veces logra
sus objetivos

Por lo general se apega a
la rutlna establecida
reportands siempre 1as
anomaliag existentes.

—J

Siempre objeta k2
colaboracian en el trabajo,
aun cuandg se e orgena

—1

1

Se dislingue por su
dispesicidn a ayudar en fa
realzacion de! irabajn.
Colebora siempre pe
manera espontdnes,

L]

Manifiesta disposicion a
présiar su ayuda enla
realizacidn det trabajo
siempre que se o ordane.

L1

COLABORACION : Califica la
dispesicidn de apoyar con esfuerzo
adicional incluso ¢en tareas y
accinnes fuera de su compelencia

Presta su ayuda en vinud
a la orden impartida,

]

e
8

f

CPORTURIDAD: Califica el

ejacucion de las trabgjos
encomendados.

cumplimiento ge plazos en la

Entregs sus trabajos en &l
plazo establecdo,
inclusive algunas veces
antes de los fijadoes.

C_]

Cumple con los plazok an
la sjecucidn oe log
trabajos ety las fechas

solicitadas.

Entrega sus trabajos con
posterioridad 2 Ia fecha

fijada. Mo chstanis, otupal

todo su tiempo,

[—]

NG todos los trabajos los
cumple en &l tismpo

establecido.

No cumple con los plazos
fijados. Se observa hempo|

perdido.
]

CALIDAD DEL TRABAJO:

orgden an (a presontacion gel
frabayo encomendado

Califica In incidencia de acieros y
arrores, consistencia, precisien y

Realiza excelentes
trabajos.
Extepcionalmente comete

EBITOras.

Gengraimente realiza
buanos trabajos con un
minimo de errores, las
sLpRrvisiones son de

rulma.
L1

La calidad de trabajo
realizado es solo

Jpromedio, AlguUnps veces

cométe errores (g muy

signifitatives,

Son mayores los errores
Que Y05 aciertos en al
trabajo que realiza. Debe
ser rgvisada de maneca

permanente.

Fracuenternente incurre
&n errores apreciables

]

e ":'FJ.
A

oy

AERLIDAD Y DISCRECION

Sabe usar la infprmacion
con fines discretos y

En general es prudenie y
guarda la informacién que

Sabe diferenclar la
indormnacion, pero

No sabe difarenciar 1a
informacion que puede

30 adecuado de la
L que por el puesto ¢

RE nes que gesempena
- _pggrégﬁq_aer ¥ Quardar reserva.

consiructivas con respecio]posee de I3 institucidn y
a la Inslitucion v a los de los compatieros de
companteros, trabajo corna configencial,

comunica solo lo negativo
e Indiscreciones,
provocands conflictos,

proparcionar, de mado
que comete indiscrecionas,
involuntarias,

indistrela, naga confiable.

L]

]

1

L1

L

Mutestra amabilidad con
lodos, Facillanda la
comunIcacian,
permiliendo un ambients
ge franqueza, saremidad y

Mantiene equilibrio
emacional y buenas

[modales an tpdo

mamento,

No siempre manifiesta
buen trato con tercems
pero &sas Acciopnes No
tienen mayer
rascendencia.

Generalmente MO Muesra
preocupacion ni
colabgragion por 135
necesidades gg sus

Es habiluaimere
descoriés en el trato,
oCaEsona quejEs ¥
conflicios constantemente,

companerns de trabajo

L]

£ veces ng muesira
respato a las normas de la

Institution

rEspeo,
C

Siempre cumnple con las
normas peneralas y
especificas de la
Institucifin,

(| I B

Cumple con las normas
DD requiere gue se e
racuarde el cumplimients

de las mismas.

(]

{MIENTQ DE LAS
Mﬁs Cakfica gl cumplimiento

de las normas institucionaltes
(Reglamento Interno de Trabajo,
Procedimientos, [nstructives y
atros).

Casl siempre cumple ias
normas de la institucién.

]

Mo cumple con ias
normas,

L]

Nombre del Evaluador
Cargo del Evaluador

F—




Evaluacién de Desempefio y Conducta Laboral (Auxiliares)

Periodo

Apellidos y Nombres
Cargo:
Direccion/Oficina

i _|

fecha de Evaluacion

—

=

L.

L

M-

Factores Unicos

Niveles Valorativos

il

v

v

RESPONSABILIDAD

Caliiza 8] ComMpromiso QUi asume
&l evaluade 3 fin de cumglir
apoctung y adecuadamentc con las
funcianas encomendadas.

Excelente grado de
responsabilidad en los
trabalos gue realiza.
Facilidad para asumirc

funciones

Muy responsatle en las

Muestra compromisa.

]

furcipnes encomendadas.

Cumple con
responsabilidad las
funciones encomendadas

[

Qcasignalmente asume
las funciones
encornendadas

1]

Falla en el cumplimients
de ios objetivos trazadas.
Pocn compromise

[ ]

INICIATIVA: Callfica el grado de
actuagion laboral egponténea sin
necesidad de jnstrucoiones y
Suprvsian, generando nuevas
soluciones ante los problemas de
trabaju con onginalidad

Aporla con iniclatives,
Logrando los objetivos en
I& labor gue desempefia

C_]

Con frecuencia realiza
aportes importantes para
mejorar 4] irabajo,
sugirienda formas para
alcanzar ios objetivos
instiiucionales

1]

Se apega ala nitine
establecida a veces logra
sus objetivos

1

Carece te imiciativa.
Necasita ordenes pata
CoMmenzar acciones y
lograr sus objetivos

]

Por lo general se apega a
la rutina establecida
reponanda siempre las
anomallas exislenles.

-

BUEN USCO Y MANEJG DE
EQUIPQS : Califica el cuidado y el
uso adecuado de las maguinas y
nerramientas que Je son confiadas
al rabajador para la realizacién de
su trabajo.

Siempra atento y
cuidatdose con las
maguinas y harramierias
que utilize. Se esmera en
su mantesimiento ¥
ademas alarga 12 vida util
de las mismas.

L]

Cuida las maguinas y
harramientas dandole &l
usn adecuado ¥ se
procura por su
mantenimienta.

C 3

Ganeraimente hace buen
uso de las maguinasy

hemamienias, Cumpie con
cuigado y mantenimients :

poEas veces se reponan

fallas.

Le presta poca
limportancia al cuidado,

del material
encomendado.

]

buen uso y mantenimiento

Descuido en el uso y
mantenimiento de ias
maquinas y herramientas
constante mente e

reportan fallas.

OPORTUNIDAD; Califica ef
cumplimianto de plazos en la
ejecucian de los trabajos
encomendados.

Entrega sus trabajos en al
plazo extablecido,
inclusive algunas veces
antes de 105 fijadas.

L]

Cumple con o plazos en
fa ejsucion oe los
trabajos an |as fechas

solicitadas.

Emrega sus trabajos con
phsteriondad a 1a fecha

fijada. Mo obstante, ocupa|

todo su tempo.

3

No todos los trabajos los
cumple en el tempo

establecido.

No cumpie con los plams
fifados. Se observa tiempo

perdido,
]

CALIDAD DEL TRABAJC:

Callf ica la incigsncla de aciertos y
Taees, consistencia, precision y

: a presenlacion del

homendado,

Realiza excelentes
frabajps.
Excepcionalmente comete

&Tores.

Genetaltmente realiza
buenos trabajos con un
minimo de erores, las
supetvisiones son ge

rutina. .

La catidad de trabajo
realizado es solo
promedic. Algunas veces
comete grrores no MUy

significativos.

San mayores los eraras
que ios acierios en el
trabaje que reatiza, Debe
|ser revisade de manera

permanente.

Frecyantemente incurre
en errofes apreciables

L]

3RO Y DISCRECION
uso adecuado de 12

Sabe usar la informacion
con fines discretos y
constructivos con respecty)
2 la Instituclén v a los

companeros.

£n general es prudente y
guarda la IMormacion qua
posee de la Institucion v
de los compafieros ge
trabajo como confidenclal,

]

Sabe diferanclar la
informacién, pero
comunica solo 1o negative
e indiscreciones,
provocando conflictos.

1]

No sabe diferenciar la
intornacién que puede
PEOpOrCIONAr, e modo

involuntarias.

]

gue comele indiscraciones|

Indiscreto, nada confiabie,

L]

RSOMALES: Califica {a

%lgréa-e (Mn parsonai y ia
tacion al trabajo an squipo.

Muestra amabilidad con
todos. Facilitands 1a
camunlcacion,
permiliendg un ambiente
de frangueza, serenidad y

respeto,

Mantiene equilionia
emocional y buenos
modales en todo
momento.

]

No siempre manifiesta
buen irato con terceros
perc B5as 8CCIONES No
tienen mayof
frascendencis,

]

pregcupacion ni
colaboracidn por ias
nacesidades de sus
companeros de trabajo

]

Generalmenie no muestra

£3 habitualments
descoriés en & trata,
ocasiona quelas y
conflicios constantemenie

]

CUMPLIMIERTO DE LAR
NORMAS: Califica el cumplimiento

de las normas inslilucionales
{Reglaments Inermo de Trabajo,
Procedimiantos, instructivos ¥
oios).

Siempre cumple con las
namnas generales y
especihcas de la
Institucion.

Casl siempre cumple las
noroas de la inslitucion,

]

Cumpla con lzs narmas
pero Tequiers gue se le
recuerde el cumplimlento

di 1as mismas.

A veces no muestra

Insiitucian

L]

recpelo @ 1as normac de la

No cumple con ias
normas.

L]

Nombre de! Evaluador
Cargo del Evaluador

Il
il
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Anexo G2

TABLA DE PUNTAJES PARA LA ASISTENCIA, PUNTUALIDAD Y
CAPACITACION.

1. Asistencia.

A cada trabajador se ie asigna Diez (10) puntos, restandole del mismo Dos
{02) puntos por cada inasistencia injustificada.

2. Puntualidad.

| a tabla es:
Frecuencia Puntaje
0 10
1 -2 09
3 -4 08
5-86 07
7 -8 06
9 - 10 05
10 ~ 11 04
11-12 : 03
13-14 02
15 01
16 a + 00

. Capacitagion.
Horas Puntaje
17 a mas 10
13 - 18 08
09 - 12 06
05 - 08 04
04 - 03 02

Menos de 03 Q0




Anexo 03
TOPICOS A EVALUAR POR NIVELES
DIRECTIVOS

PLANIFICACION.

DIRECCION Y ORGANIZACION.
SUPERVISION Y CONTRQOL.
CUMPLIMIENTO DE METAS.

TOMA DE DECISIONES.
CONFIABILIDAD.

RELACIONES INTERPERSONALES.
CUMPLIMIENTO DE NORMAS.

[l L ol

PROFESIONALES

PLANIFICACION.
RESPONSABILIDAD.

INICIATIVA,

OPORTUNIDAD.

CALIDAD DE TRABAJO.
CONFIABILIDAD Y DISCRECION.
RELACIONES INTERPERSONALES.
CUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS.

Do~ mho;hHeh =

TECNICOS

RESPONSARBILIDAD.

INICIATIVA,

COLABORACION.

OPORTUNIDAD.

CALIDAD DEL TRABAJO.
CONFIABILIDAD Y DISCRECICN.
RELACIONES INTERPERSONALES.
CUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS.

e BRI S .

AUXILIARES

RESPONSABILIDAD.

INICIATIVA.

CALIDAD DE TRABAJO.
OPORTUNIDAD.

BUEN USO Y MANEJO DE EQUIPOS,
CONFIABILIDAD Y DISCRECION.
RELACIONES INTERPERSONALES.
CUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS.

@D AN
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Resolucion Directora

' Limadi! s )l!"‘.g:..‘...dezuu

CONSIDERAMDD:

Cue, G aouerds oo ol Deireks Legebing WE 276, Loy do Easas 08 i Camers
Acminstaiva y oo Remurersciones del Sscior Pibioo v e Regamants ssrabaso
mediamie 8l Deoreio Supmng N Q05-80-PCM, en su  Ericule 55° eainbkcs, La
sabaoion dol desampaty abool es de responsabildad dal et emedisn del
seredal, tene cardcks Dermarsile y 88 cabfica penddicamends de Scunide. & b
crilesics ¥ puninfes qQue o sslabialcan, 5 cunl == relevente para G e A
furipiones del personal on la Adminisirac s Plblica;

Cue, mediares Rescleciin Minminns (W 0-I0000INSA, sa aprogd b Dirsela
Admmiziraing N* 1HIRINSAOCEORHY DT “Nomas ¥ Procedimieniios s a8l
Precesa de Evalacion del Desampss™s y Conchacla Laboral de! Personal gl Minisbesio
de Exlud”, v sus Oiganismos Pibices £

'Fll-"l!- a fin. de aplicar Folficas de Desamolio de ios Hecwsos Humancs a9 el
Hospitsl Wacional Cayetano Hemda, @s pafnenis actugizar las nomnes schie b
Evabacien del Deserpefio ¢ Conduttn Labam! del pemonal af sanicio def Ealads ce

y nisima Instucion en gl Apkoadvo Infaimalga,

'
f I i (o=, 0 corseouenIcka resule nassiers contar con LN RO LIRS Pede T G
; eAinbienca ko= ciieros y precedimaning & o Evaluacon del Desampedo y Conduds
0 Latwral, resdiate el Aplicalma Infermaicn, s pevaconl ol senvioo del Eslda Ju
labéri & & Hispilnl Macanal Cayefana Heanedia

Can el visado ded Cinechor Ejeculhy de % (cna Epcutva do Saghtn da
Hw_ﬁuﬂw.ﬂm&hmﬂﬂmthuﬁd;ade Jodn dha la Ofeing
idfAdminisiracion de Fecusos Humanos del Heapial ecional Layetano Hamilia v,

Dw comormidad con o aticdo 5° nesa &) del Reglamenio de Organizacien y
Funcgned del Hospral Macional Coyaiana Hemdia, aprobads par fa Resohaciin
Winiatarial N 218- 2007 NS

Articwils 1°.- Aprobar fa Oirectva N® 001-HNCH-OEGRAHH.01  "Dreciva,
Plormafivas y Figcodmiscios pars o Frocese oo Evabsscion d=f Desempaia v
Londucta Labarel &4 el Apbceines Informitico, & personal @l senicn del Esiado dal
Hospial Macional Cayatann Heredia®, que como anoeo, fois fars de 3 presems
rEsSniC o L

firticule 2- Ercargar & la Ofcna Eecuive de Geslidn 38 Recwrsgs Humanos, &
ImplEmenacitn ¥ vaiiliceadn gel cumpimienis de & presania disctive
M



Arlculy - Enpags @ b Ofcng g Comgnicasonss y Ocing ge Esjadistica &
irfarrmidiicn, la reapordaliliciad da pubiise an 8l poial de Flerns? del Hospial
Macionsl Capsnanc Herecia, b prefenia meaiuain v dicective, en retsrsncis ol aricuks
pivTesrd, pare cohiormianio gl perpcnal gl danicd del Eunda del Hospits' Madional
Coaynlang Hamlia

Adiculo &7 Modficar |8 presaniy focleide, B los Jelohros de B Unodades

Cigdnicas dal Hospdled Pscenal Capdlandg Hamdia perd sy conpzmienia y demas
finas parinenias

Riagisiness y tomuniquess,




£Q a9t / /
MINISTERIO DE SALUD 057220/ /,, L. HECH e
HOSPITAL NACIONAL CAYETANO HEREDIA !"
CENTRAL TELEFONICA N J820402
FAX (51-14) 4821410

Resolucion Directoral

umaf/ .deA.?ﬂ?ZZ'...m.de 2014
CONSIDERANDO:

Que, de acuerdo con el Decreto Legislativo N°® 276, Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico y su Reglamento aprobado
mediante el Decreto Supremo N° 005-90-PCM; en su Articulo 53° establece, La
evaluacién del desempefio laboral es de responsabilidad del jefe inmediato del
servidor, tiene caracter permanente y se califica periddicamente de acuerdo a los
criterios y puntajes que se establezcan; lo cual es relevante para la asignacion de
funciones del personal en la Administracion Publica;

!
J
I
'
|
i
|
|
|
'
|
|
)
b
|
|
)
|

Que, mediante Resolucién Ministerial N® 626-2008/MINSA, se aprobd la Directiva
Administrativa N° 142-MINSA/OGGRH-V.01 “Nermas y Procedimientos para el
Proceso de Evaluacion del Desempefio y Conducta Laboral del Personal del Ministerio
de Salud”, y sus Organismos Publicos;

Que, en fecha 05 de noviembre de 2013, se realizo un Taller para presentar la
“Implementacién del Aplicativo Informético para la Evaluacion del Desempefio y
Conducta Laboral del Hospital Nacional Cayetano Heredia”, documento formulado por
la Oficina Ejecutiva de Gestion de Recursos Humanos y elaborado por la Oficina de

Estadistica e Informatica;

Que, la Oficina de Estadistica e Informatica, ha desarrollado el Manual del
Usuario — Modulo de Evaluacion, en el cual se establece los lineamientos generales
para la correcta realizacion del registro, seguimiento y Control de la "Evaluacion
Desempefio y Conducta Laboral” del personal del Hospital Nacional Cayetano Heredia,
usando el Sub-Modulo de Evaluacion “"Sistema Integrado de Gestion Hospitalaria —

SIGEHO v2";

Que, mediante Resolucidn Directoral N° 283-2014-SA-DS-HNCH-OEGRRHH,
de fecha 30 de mayo de 2014, se aprobo la Directiva N° 001-HNCH-OEGRRHH-V.01
“Directiva, Normativas y Procedimientos para el Proceso de Evaluacion del
Desempefio y Conducta Laboral en el Aplicativo Informatico, al personal del Hospital

Nacional Cayetano Heredia;

Que, el citado Aplicativo Informético, es una herramienta de vital importancia,
cuyo resultado del proceso semestral, ayudara en la aplicacion de Politicas de
Desarrollo de los Recursos Humanos en nuestra Institucion;

Que, encontrandonos en esta instancia, es conveniente aprobar mediante el
presente acto administrativo, el Aplicativo Informatico de “Evaluacién del Desempefio y
Conducta Laboral’, al personal al servicio del Estado gue labora en el Hospital

Nacional Cayetano Heredia;
s

-



fl..

Con el visado del Director Ejecutivo de la Oficina Ejecutiva de Gestion de
Recursos Humanos, del Jefe de la Oficina de Asesoria Juridica y del Jefe de la Oficina
de Administracion de Recursos Humanos del Hospital Nacional Cayetano Heredia; y,

De conformidad con el articulo 6° inciso e) del Reglamento de Organizacién y
Funciones del Hospital Nacional Cayetano Heredia, aprobado por la Resolucion
Ministerial N° 216-2007/MINSA:

SE RESUELVE:

Articulo 1°.- Aprobar el uso del Aplicativo Informético, en el cual se realizara el
proceso de “Evaluacién del Desempefio y Conducta Laboral”, al personal al servicio
del Estado del Hospital Nacional Cayetano Heredia®, de acuerdo a lo expuesto en el
considerando de la presente resolucién.™**

Articulo 2°- La Oficina Ejecutiva de Gestibn de Recursos Humanos, es la
encargada de implementar y verificar el cumplimiento del uso del Aplicativo
Informatico, para realizar el proceso de Evaluacion del Desemperio y Conducta
Laboral en nuestra Institucién,***

Articulo 3°- Encargar a la Oficina de Comunicaciones y Oficina de Estadistica e
Informéatica, la responsabilidad de publicar en el portal de Internet del Hospital
Nacional Cayetano Heredia, la presente resolucién, para conocimiento del personal al
servicio del Estado de nuestra Entidad. ***

Articulo 4°.- Notificar la presente resolucion, a las Jefaturas de las Unidades
Organicas del Hospital Nacional Cayetano Heredia, para su conocimiento y demas
fines.***

Registrese y comuniquese.

LEDMNZJU/ROSVWGBC/ERS.
07-08-2014 ]




)] ESCUELA DE POSTGRADO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Luis Alberto Nufiez Lira, docente de la Escuela de Postgrado de la UCV y revisor
del trabajo académico titulado “Evaluacién del desempefio y conducta laboral en
enfermeras del hospital Cayetano Heredia, 2017" de la estudiante Milagros Rocio
Tarazona Reyes; y habiendo sido capacitado e instruido en el uso de la herramienta
Turnitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 14% verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin, grado de coincidencia minimo
que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con
todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la universidad
César Vallejo.

Lima, 10 de marzo de 2018

A

Dr. Luis Albarto Nufiez Lira
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‘ii UN!VERS!DAD CEsAr VALLEJO

Centro de Recursos Para el Aprendizaje y Ia investigacion (CRAI)
“César Acufa Feralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DF | AS TESIS

1. DATOS PERSONALES
#ellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)
1o}

nq.za.nq.._.ﬁ.ell.eg...Ml.:ilgg.xo;.....?ro_cfo.._ e —

Domicilio S los esmeriles’ 260...01b. Son. Coclas ST.L.
Teléfono : Fijo . ... Mévil 995& 772738
E-mail : -darirar 23 @ Lotmal Lo com o s
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
Facultad -
Escuela -
i
Titulo

X Tesis de Pnsgrado

B2 Ma. .3 [J Doctorado
Grado M.QF?.S.?L.@:Q\ ...... A5 e
Mencion - ..G.eSﬂf.O.'f’.....PU.b.lJ.CQ\.......,,,_...

3. DATOS DE LA TESIS

Autor (es) Apellido y Nombres: )
JACQZOona . Keyes . M togros.. Reocio

Titulo de fa tesis; < /
.t.u.al.um.cfﬂ.n....del‘_.Dﬁs_s‘iﬁ?.?f??.o.‘..ll...CQ.’.?QJ.L!C.}Q. taboral
€en. Bafernieras de| Hes Pf‘.fOLf...CQj.é‘TlQ!?ZO..../.‘/C’def@.egg./.;z

Aiio de publicacién - ROIE. ...

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TES|S EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo g publicar en texto completo mi tesis. 4
No autorizo a publicar en texto complete mi tesis. .

Firma : %f‘}’% Fecha ; ]S _Oé’_ <colg



ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

FORMAL D UE SOLICITUD
a4
e ]
o
ESCUELA DE POSGRADO !
Milagros. 1Rocn. Tarazona. & o 0.GLOULIE
i l’;\"aﬁ} . wrﬂi!asd”mﬁrham:} ienimons Lot bt mmduﬁ’t'ﬁ

domici e Lad., l¢ 240
omiciliado (a) en ... L el 'Ire”limc;)iﬁ.':{fﬂii’wimhouPm?w)‘lgftéeg CL‘ ) 5. ~.J ¢

ante Ud. con el debido respero expongo lo siguiente:
Queen micond:clén de alumno de la promacidn: X(/L AL aal programa:. A{Cu »\'} ne....en
Promotidn) &Jmmﬂal

Gestiga...... FIZOMER o identificado con el ebdigo de mairicu]uN“ Z{{‘ Q /11 33.10..
" @Jc “ahimne;

de Ia Escuela de Posgrado. recurro a su honorebls daspacho para solicitarle o siguiente:

T O TV o Lo SN =2 W 1/

5 ml_‘wuﬂmen co!

CAMBUS LIMA NORTE
OFICING PE INVEETIGACION

2 4 MAYD 2018
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