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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar de qué manera la
motivacion se relaciona con el desempefio laboral en los trabajadores de un centro
de salud, Lima 2023. Se basa en el enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacion
transversal no experimental. La muestra estuvo formada por 90 empleados y se les
aplico cuestionarios con escala Likert; validando con el alfa de Cronbach el 0,518
indicativo de motivacion y 0,538 del desempefio laboral. Los resultados del analisis
indican que en referencia a motivacion tiene un 36.7% de nivel bajo, el 25.6% de
nivel medio y el 37.8% de nivel alto; por otro lado, el desempefio laboral tiene un
48.9% de nivel bajo, el 31.1 nivel medio y el 20%. Conclusion: se determina que
existe correlacion positiva baja entre las variables motivacion y desempeiio laboral
en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023, con un coeficiente de
correlacion de 0,446, es decir p < 0.05, lo que demuestra que la motivacion y

desemperio laboral influye positivamente.

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral, trabajadores.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine how motivation is related to work
performance in workers at a health center, Lima 2023. It is based on a quantitative,
descriptive, non-experimental cross-sectional correlation approach. The sample
consisted of 90 employees and questionnaires with a Likert scale were applied to
them; validating with Cronbach's alpha the 0.518 indicative of motivation and 0.538
of job performance. The results of the analysis indicate that in reference to
motivation it has a 36.7% low level, 25.6% a medium level and 37.8% a high level;
On the other hand, job performance has 48.9% low level, 31.1 medium level and
20%. Conclusion: it is determined that there is a low positive correlation between
the variables motivation and work performance in the workers of a health center,
Lima 2023, with a correlation coefficient of 0.446, that is, p < 0.05, which

demonstrates that motivation and performance work has a positive influence.

Keywords: Motivation, job performance, workers
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. INTRODUCCION

En Venezuela la atencion primaria de salud requiere altos factores positivos, con
un valor en la escala de Pearson de 0,519. Dado que los aspectos organizativos
estan relacionados con la vida de los trabajadores, es importante enfatizar que un
buen empleo en el trabajo brinda una gama muy amplia de oportunidades de
mejora, lo que permite a los trabajadores experimentar. Los trabajadores que hacen
lo mejor que pueden generalmente sienten una sensacion de flujo y, por lo tanto, la
capacidad de progresar mas efectivamente en sus trabajos y desarrollar diferentes
habilidades o mejorar habilidades especificas que los trabajadores ya tienen y
desarrollan (Ruz et al., 2019). También en Argentina, el 44% de la poblacion
encuestada afirmé que carece de motivacién para cambiar su comportamiento,
alcanzar metas y desarrollar habitos, lo que se puede argumentar que confirma que
es un factor esencial. condicion. Saludable en la poblacién estudiada. Por tanto, la
motivacidn extrinseca tiene amplia relevancia y puede desarrollarse positivamente
cuando el contexto social y el clima motivacional del entorno lo favorecen. Ademas,
como ya se mostro el reconocimiento, la autonomia y la libertad para elegir las
propias acciones influyen en el estado de motivacion, lo que lleva a la expresion de
una motivacién intrinseca o autodeterminada (Pereyra, 2020). Asi mimo en México,
las personas buscan que sus necesidades sean cubiertas dentro de la organizacion
a la que pertenecen. Alcanzar metas le permite estar motivado, asumir
responsabilidad y controlar su comportamiento laboral, y alcanzar metas
personales y organizacionales con alta efectividad. Por lo tanto, el valor 0.837
proporciona informacion valiosa para que las organizaciones orienten sus acciones
basadas en la mejora continua a través del analisis cuantitativo de la satisfaccion y
desempeno en el ambito laboral (Romero y Rosado, 2019). En el contexto nacional,
en Cajamarca creemos que una seleccion adecuada basada en las habilidades y
destrezas especificas del puesto garantiza un excelente desempefio en el trabajo.
Sin embargo, esto también depende de otros factores relevantes, se mostré una
correlacion entre la variacion de la integracion de las personas y la variacion del
desempeno en la empresa con 0,058%. Existe una relacion muy débil que es
directamente proporcional. Se sugiere realizar mas investigaciones al respecto en
la ciudad de Cajamarca para probar las teorias existentes (Carrera et al., 2021). En

Ica, un estudio realizado en nuestra institucion muestra que cada dimension refleja



respuestas que indican nivel bajo en el clima organizacional del hospital, es decir
desfavorable, y por lo tanto se le da buen espacio a la gestion. Del 2017 al 2018 el
75,9% de los encuestados aceptaron las variables de estudio se relacionan (De la
Vega, 2020). En Huanuco existe relacion entre las variables. En resumen, en
realidad existe una relacion estadisticamente positiva el 83,2% de las veces
(Ramirez et al., 2020). En el entorno local se defini6, 64% desempefio laboral
representa un sistema desarrollo la efectividad y el éxito organizacional a través de
sus dimensiones. El desempefio de tareas es la realizacion de tareas de acuerdo
con el conocimiento que contribuye directa o indirectamente a la organizacion. Los
comportamientos contraproducentes son acciones intencionales y espontaneas
que son beneficiosas para el empleado, asi como el desempefio situacional y
acciones personales espontaneas que van mas alla de lo que se espera del
empleado (Cuello et al., 2020). En Lima, el 70% de los estudios sobre desempefio
laboral requieren lineamientos, condiciones y consecuencias de afeccién publica,
afectando asi la sostenibilidad de la vida en condiciones de crisis econémica. Para
que un gobierno local funcione correctamente debe tener sentido de
responsabilidad, establecer un sistema de desempefio laboral para la evaluacion,
comportarse ética y legalmente y sobre todo estar integrado en todas las regiones
del estado, es importante contar con personal competente y dedicado (Cardenas y
Bardales, 2020). En Lima, se encontré una correlacién moderada, los resultados
presentados para las variables estudiadas muestran que la mayoria, representada
por el 66,2%, buscé generar una calificacion en la que "siempre" se considere una
relacion importante y moderada. Sin embargo, los docentes dicen que la mayoria
de los docentes perciben que su liderazgo es transformacional y que hay una
tendencia hacia la mejora. Esto es positivo para las organizaciones educativas
cuyos sistemas educativos enfrentan desafios dificiles y significa que se deben
considerar lideres transformacionales, puedes superar situaciones dificiles
(Vasquez, 2023). Para esta investigacion se considerd importante abordar el
siguiente problema: ;De qué manera la motivacion se relaciona con el desempefio
laboral en los trabajadores de un centro de salud, Lima 20237 Especificos: ¢ De qué
manera la motivacion se relaciona con las competencias del individuo en los
trabajadores de un centro de salud, Lima 20237 ;De qué manera la motivacion se

relaciona con las competencias para el puesto en los trabajadores de un centro de



salud, Lima 2023? En el campo tedrico, se identificd la correlacion entre las
variables de estudio. EI campo practico, aquellos resultados obtenidos y
compartidos se dieron a conocer de manera veraz y precisa con la finalidad de que
la investigacion se respondid a las preguntas planteadas con los objetivos
propuestos y asimismo las hipétesis. En el area metodoldgica, los instrumentos
recogeran informacioén sobre las variables y podran ser medidas. En social, los
resultados sirvieron de apoyo para los jefes del Centro de Salud para que tomen en
cuentas las opiniones de los trabajadores y en base a ello puedan estructurar
normas de conductas, implementar y/o mejorar las actividades didacticas en trabajo
de equipo y conocer a sus trabajadores desde una perspectiva emocional. Por ello
el objetivo es, determinar de qué manera la motivacién se relaciona con el
desempeno laboral en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023.
Asimismo, los especificos son: Determinar de qué manera la motivacién se
relaciona con las competencias del individuo en los trabajadores de un centro de
salud, Lima 2023. Determinar de qué manera la motivacion se relaciona con las
competencias para el puesto en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023.
La hipotesis es la motivacion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023. Especificas: La
motivacién se relaciona significativamente con las competencias del individuo en
los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023. La motivacion se relaciona
significativamente con las competencias para el puesto en los trabajadores de un

centro de salud, Lima 2023.



Il MARCO TEORICO

Para el contexto nacional, a Pinto (2022), elaboro una investigacién sobre
motivacion y desempefio laboral en colaboradores. Esta investigacion es
descriptiva y correlacional, cuantitativa. El coeficiente rho Spearman de 0,591 indica
correlacion positiva moderada entre las variables. Guerra (2021), compartié un
estudio de motivacion y desempeio laboral. Fue aplicada y los métodos son
hipotético-deductivos, no experimentales, transversales, descriptivos vy
correlacionales. El resultado fue que el 25% tenia un nivel bajo de motivacion vy el
8,3% tenia un desemperfio laboral muy pobre. Se determindé que el desempefio
laboral de la empresa esta influenciado por la motivacion, ya que los empleados
cambiaran su comportamiento y mentalidad para lograr sus objetivos con
determinacién. Corea et al. (2021), elabor6 un estudio para establecer motivacién
y desempefio laboral en trabajadores. El enfoque utilizado es un enfoque logico-
deductivo y correlacional no experimental. Los empleados tuvieron un rendimiento
inferior al 50 % debido a la falta de conocimiento y el uso excesivo de recursos con
respecto a todas las actividades de su departamento o area de trabajo. Susanibar
(2020), realizd un estudio para la motivacion y desempefio laborales en los
trabajadores. Fue correlacion transversal cuantitativo, no experimental. La
correlacion entre las variables es r = 0,538. p = 0.000, lo que sugiere que se
confirma la hipétesis alternativa de las variables de estudio. Bernaola y Vargas
(2020), un estudio que midié motivacion y desempefio laboral de los trabajadores.
Fue cuantitativo correlacional. La motivacién, el 80,0% de las personas tuvo un alto
grado de logro y el 47,5% un alto grado de logro. Los resultados no revelaron una
relacion estadisticamente significativa y se discuten varias explicaciones posibles
para esta situacion. Se ha considerado en antecedentes internacionales a Dolores
et al. (2023), realizé un estudio sobre motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores de salud. Adopto un enfoque cuantitativo considerando correlaciones
transversales. El analisis Anova demostré un valor critico calculado de 0,889 y un
valor p de 0354 para las variables predictoras de motivacion laboral relacionadas
con las variables de desempefio laboral. La primera variable tiene un impacto
positivo en la segunda variable, como lo indican las correlaciones entre las variables
investigadas. Herrera (2022), realiz6 un estudio para evaluar motivacion y

desempeno laboral en servidores publicos. Fue cuantitativo transversal. Se



confirmoé que el 80% de los empleados estuvo de acuerdo en que la motivaciéon
creada por los directivos de las instituciones esta directamente relacionada con el
clima laboral existente y por lo tanto afecta el desempeno laboral de cada empleado
individual y por lo tanto es un factor interesante para desarrollar los servicios que
se brinda. Finalmente, se tuvieron en cuenta las practicas de los usuarios externos
que reciben los servicios y segun los resultados, los servicios se mostraron
medianamente adecuados, por lo que se deben considerar mas escalas de
medicidn para definir las relaciones y comparaciones existentes. Verdesoto (2021),
elaboro un articulo sobre motivacién y desempefio laboral. Se practic6 una
metodologia cuantitativa, descriptiva, correlacional y no experimental. Como
resultado, el 40% de los empleados informaron que eran eficaces en el trabajo, no
recibieron felicitaciones de autoridades y colegas, no recibieron reconocimiento de
sus superiores y no tuvieron en cuenta los estandares laborales. Mas del 50% de
los empleados cree que intenta mejorar cada dia el desempefo para anticiparse a
las necesidades de la unidad. Claramente, la agencia no cuenta con un programa
de incentivos que enfoque adecuada y efectivamente a los empleados para que se
sientan motivados y comprometidos a ser productivos y trabajar hacia las metas
personales y de la agencia. Tacuri y Orbe (2021), elaboro una investigacion para
analizar la motivacién y el desempefio laboral. Fue de enfoque cuantitativo, campo
y nivel descriptivo. La conclusion es que los empleados tienen un cierto nivel de
compromiso con la universidad y que la universidad sabe reconocer y recompensar
a cada empleado en su rol en funcidon de quiénes son como empleados, pero en
términos de organizacion del trabajo refleja la carga de trabajo. y horas de trabajo,
asi como cierto escepticismo sobre sus declaraciones sobre las horas extras y el
trabajo de fin de semana. Bermudez (2021), realizd una investigacién motivacion
de los colaboradores y desemperio laboral. De disefio metodoldgico cualitativo de
corte transversal. La motivacion laboral de los empleados disminuye cuando
aumenta la antigiedad en la institucion; estos empleados con un mayor nivel de
educaciéon estdn menos motivados para realizar el trabajo. Los empleados valoran
y aprecian el reconocimiento de su jefe. Véalo como un factor de motivacion en el
trabajo y crea que puede mejorar su motivacion y productividad a través de la
formacion y la motivacion. Revisando los antecedentes la motivacion laboral, lo

definen como la necesidad de demostrar desempefio como persona surge de las



interacciones de los empleados en su entorno laboral, cuyo alcance depende de
cuando y como los empleados reconocen que los incentivos organizacionales
sirven a sus necesidades personales y profesionales (Hanaysha y Majid, 2018). Es
un aspecto importante de la organizacion y simboliza la fuerza interna que estimula
a los empleados a realizar actividades laborales, mantener el empleo y anima a los
empleados a mejorar la eficiencia laboral a través de diversos métodos de
entrenamiento. Es también el sacrificio que sostiene a la empresa y a sus socios
comerciales (Hernandez et al., 2017). La caracteristica mas destacada de la
motivacion es que las personas estan impulsadas por el deseo, es decir, el deseo
las estimula a perseguir metas que desean y desean alcanzar con fuerza. La
motivacion de una persona puede ser interna, influenciada por factores externos, o
puede estar influenciada por otras personas que la rodean y tener un caracter
unificado. La accion y el desempefio son funciones de la motivacion, por lo que es
fundamental comprenderlas y anticiparlas para poder planificar como trabajamos y
nos desarrollamos. Tiene aspectos de diversidad porque es un proceso complejo
que contiene diferentes elementos y puede lograr una amplia gama de posibilidades
y resultados especificos. Las personas tienen diferentes factores que influyen en
ellas y en su estado motivacional. Una persona tiene estados motivacionales
diferentes e inestables que cambian con el tiempo y segun las circunstancias
(Quishpe, 2020). Se puede observar que es un factor sumamente importante en los
mecanismos y el comportamiento organizacional, si los empleados estan
adecuadamente motivados realizaran actividades de manera mas decidida y
responsable y con alta afiliacion institucional (Vallecillo et al., 2020). La teoria de
Victor Vroom es un proceso controlado por la persona que considera sus elecciones
sobre los resultados que desea lograr, por lo que la teoria de las expectativas es
esencialmente la eleccion del comportamiento que producira la recompensa
deseada. En esta teoria, se nos dice que las personas evaluan diferentes
estrategias para su comportamiento y luego eligen qué estrategia conducira a
resultados o recompensas relacionadas con su trabajo, como aumentos salariales,
reconocimiento o avance profesional. También se refiere a la expectativa de un
individuo de que el esfuerzo conducira a un resultado deseado, cuya
instrumentalidad se basa en el logro de un determinado resultado y el deseo del

individuo de ese resultado, que estan interrelacionados entre si. Por otro lado,



afirma que los empleados tomaran decisiones basandose en lo que mas les motiva
en el trabajo, y cuanto mas motivados estén, mas duro trabajaran para alcanzar las
metas recomendadas (Susanibar, 2020). La teoria bifactorial de Herzberg se
denomina teoria de la motivacién por la higiene, y su planteamiento es que los
factores que provocan la satisfaccion y la insatisfaccion laborales no son los
extremos opuestos de un solo factor, sino dos factores diferentes: la satisfaccion. y
la insatisfacciéon laboral. Los factores de insatisfaccion estan influenciados por
diversos componentes del ambiente laboral o factores motivacionales como el
triunfo, el reconocimiento, el compromiso, el progreso y la responsabilidad misma.
La insatisfaccion e insatisfaccidon dependera de factores externos, higiénicos o
ergondmicos que en si mismos no son motivadores, pero que pueden reducir la
insatisfaccion. Estos incluyen principios organizativos, instrucciones, supervision,
relaciones sociales, ambiente de trabajo o remuneracidén. Entonces, los lideres
organizacionales que intenten eliminar los factores de insatisfaccion laboral podran
brindar mas armonia, pero no el estimulo (Escudero, 2022). La motivacién laboral
se divide en dos dimensiones: Una es la motivacion interna, que se refiere a los
pensamientos que una persona quiere tener en un momento determinado, que
luego se asocian con sentimientos y emociones que finalmente conducen a
resultados laborales. Esta razén se llama motivacion. También se utilizaran
conocimientos, habilidades y capacidades individuales y de ellos dependera la
calidad de la actuacion. Los resultados se basan en sus expectativas y las de otras
personas. La segunda dimension es la motivacién extrinseca, que surge bajo la
influencia de factores externos que actuan sobre los elementos receptivos
(pensamientos, sentimientos y acciones). La segunda dimension son las
motivaciones externas que deben cambiar las percepciones de las personas. El
mejor ejemplo es el salario de un empleado, porque todos sabemos que el salario
no es un factor de motivacion en si mismo, pero cuando el salario aumenta, crea
una diferencia externa que afecta el pensamiento y/o los sentimientos del empleado
hasta cierto punto. Por lo tanto, se puede decir que los factores de motivacion
intrinseca se agrupan como un proceso en el que las personas identifican dentro
de si mismas necesidades que necesitan ser atendidas; también pueden ser
pensamientos, respeto, sentimientos, desarrollo de la personalidad, necesidades

fisicas (Lutans, 2015). Para la segunda variable definen como la sensacién de logro



que aportan a las demandas de su trabajo y, por lo tanto, su capacidad demostrada
para realizar su trabajo de acuerdo con los objetivos de la organizacion. A su vez,
es un proceso que determina o determina con qué éxito un empleado realiza tareas
y logra objetivos laborales (Lopez et al., 2020). El desempefio laboral es un factor
gue las organizaciones pueden evaluar respecto a su desempefio de las funciones
asignadas al puesto, las metas y resultados alcanzados, asi como el potencial de
mejora. y su contribucion a la organizacion. También sugiere que algunos factores
gue afectan la productividad laboral estan interrelacionados, lo que lleva a una
productividad laboral alta o baja. Estos incluyen: compensacion monetaria y no
monetaria, satisfaccion laboral, habilidades, capacidad para realizar las tareas
asignadas, capacitacion de los empleados y desarrollo continuo (Rodriguez y
Lechuga, 2019). El desempefio de tareas implica realizar tareas que contribuyen a
la prestacion de servicios; la cortesia refleja el comportamiento a la hora de crear
un ambiente de trabajo, respetar a los companeros y hablar de cosas positivas; La
falta de productividad es un factor que perjudica a la institucion. Los dos primeros
tienen que dar buenos resultados para ser buenos (Abusharbeh y Nazzal, 2018). El
desempefio esta influenciado por multiples factores regulatorios y varia segun las
circunstancias del individuo. El nivel de esfuerzo humano esta determinado por los
intereses personales y el valor de estas inteligencias, siendo la relacion coste-
beneficio el enfoque 6ptimo (Chiavenato, 2011). Las organizaciones utilizan una
variedad de métodos para evaluar a los empleados, hay varias razones por las que
las evaluaciones de desempefio son importantes, incluida ayudar a los gerentes a
tomar decisiones sobre recursos humanos relacionadas con promociones,
transferencias y despidos. Las observaciones pueden indicar requisitos de
capacitacién y desarrollo al resaltar la aptitud de los empleados para desarrollar
medidas correctivas (Mazariegos, 2015). Las capacidades del individuo se dividen
en dos dimensiones, una de las cuales es la que se exhibe a través de la interaccidn
social y caracteriza sus cualidades o habilidades preexistentes que se relacionan
con su condicion. Como medio para ampliar los propios conocimientos vy
habilidades, establecer objetivos para lograr un desempefio 6ptimo y fomentar la
innovacidén, asumir la propiedad de acciones conjuntas y garantizar la
responsabilidad por la utilizacién de los recursos, tratar a los empleados con

dignidad y respeto, y construir relaciones laborales positivas con supervisores,



colegas o clientes y promover la equidad en las practicas laborales (Linares, 2017).
La segunda dimensién es la competencia laboral, que mide las habilidades
necesarias para un buen desempeno laboral, para desempenar eficazmente su
trabajo y requiere participacién en todos los niveles en el desarrollo laboral.
posicion. Actividad organizativa, aplicar estrategias adecuadas a colegas y
subordinados, cooperar, compartir planes, descubrir y promover oportunidades de
cooperacion, gestionar un ambiente amigable y cooperativo, control constante y
cuidadoso del trabajo, buscar siempre la excelencia, identificar problemas y
reconocer sus sintomas, desarrollar soluciones, siendo capaces de implementar
decisiones en el momento adecuado y de la manera correcta, entregar servicios de
alta calidad y cumplir con plazos predeterminados, y su planificacién y gestiéon de

servicios cubren todas las areas de trabajo (Garcia y Gomez, 2019).



. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefo de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Fue aplicada, determina influencia de las variables. También son responsables de
resolver problemas practicos basados en conocimientos, descubrimientos y

soluciones propuestas dentro de sus objetivos. investigacion (Hadi et al., 2023).

Fue desarrollado con el enfoque cuantitativo, da el control en un valor numérico, y
los valores posibles pueden ser mayores, menores o iguales a otros valores. El
conjunto de valores representa una escala de intervalo porque la distancia entre
dos valores cualesquiera se puede determinar en una escala de medicion,
permitieron identificar relaciones explicativas y causales entre variables (Padilla y
Marroquin, 2021).

Referente al método hipotético deductivo, basadas en principios, leyes, teorias y
datos empiricos y verifica la exactitud de la hipétesis de acuerdo con las reglas de
deduccién logica, cuya finalidad es comprender los fendmenos y explicar los

origenes y las causas que los provocan (Falcon y Serpa, 2021).
3.1.2. Diseio de investigacion

No experimental, no hubo estimulos ni condiciones experimentales a las que se
expusieron las variables de estudio y los sujetos de investigacion fueron evaluados
en su situacion natural sin cambiar el ambiente. El estudio no permite manipulacion

de variables (Arias y Covinos, 2021).

Este estudio fue de corte transversal — descriptivo, porque las evaluaciones se
dieron en momentos concretos y determinados en cierto tiempo, con la finalidad de
determinar la condicion del estudio de prevalencia y también se puedo evaluar la
asociacion entre dos o mas variables, permitiendo recopilar datos para describir las
variables de un problema particular y estudiar sus frecuencias y relaciones
(Pereyra, 2022).

Ademas, a nivel de correlacion, se busca conocer la relacion de dos o mas variables
dentro de un contexto especifico con el objetivo de responder una pregunta de

investigacién (Hernandez y Mendoza, 2020).
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Esquema del disefio fue estructurado de la siguiente forma:

V1
A
M r
\ V

V2

M = Muestra

V1 = Variable 1: Motivacion

V2 = Variable 2: Desempeno Laboral

r Relacion entre las variables

Figura 1. Disefo de la investigacion (Polania et al., 2020).
3.2. Variables y operacionalizacién
Definiciéon conceptual

Variable 1: Necesidad del individuo de su desempefio, surge de las interacciones
de los empleados en su ambiente de trabajo en la medida en que los empleados
sean conscientes de cuando y como los incentivos organizacionales satisfacen sus

necesidades personales y profesionales (Hanaysha y Majid, 2018).

Variable 2: Los empleados demuestran la capacidad para desempefiar su puesto
de acuerdo con los objetivos de la organizacién. A su vez, es un proceso que
determina o determina con qué éxito un empleado realiza tareas y logra objetivos

laborales (Lopez et al., 2020).
Definiciéon operacional

Variable 1: Es una variable de naturaleza cuantitativa, mide el nivel de la motivacion
dentro del area laboral a través de 2 dimensiones con la escala de tipo Likert,
Deficiente (1); Regular (2); Bueno (3); Muy bueno (4); Excelente (5); los mismos

que fueron tratados estadisticamente.

Variable 2: Es una variable de naturaleza cuantitativa, mide el nivel del desempefio

laboral a través de 2 dimensiones con la escala de tipo Likert, (Deficiente (1);
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Regular (2); Bueno (3); Muy bueno (4); Excelente (5); los mismos que fueron

tratados estadisticamente.

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1. Poblaciéon

Se desea saber algo como parte de una investigacion (Barbosa et al., 2020). El
numero total de empleados del centro de salud es 100, pero esta poblacién se

divide en diferentes departamentos del hospital.
3.3.2. Muestra

Censal es el subconjunto de comunidad (Rebollo y Abalos, 2022). La muestra

aplicada es intensional que comprende de 100 trabajadores(as).

3.3.3. Muestreo: no probabilistico es un conjunto de procedimientos y criterios que
permite seleccionar de una poblacion un conjunto de elementos que representa lo
que sucede en la poblacién en su conjunto (Maldonado, 2018).

3.3.4. Unidad de analisis: Son todos los trabajadores(as) del Centro de Salud,
Lima.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
Cuestionario para medir ambas variables (Bernardo, 2020).

El cuestionario nos permitid obtener opiniones de un grupo de personas que se
ofrecieron voluntariamente a participar, permitiéndonos reconocer su correlativo

consentimiento al estudio.
3.5. Validacion y confiabilidad del instrumento

El instrumento utilizado en este estudio fue aprobado previamente por la autora
Jacqueline Linares Marin, en el cual el cuestionario descrito fue adoptado por los

afiliados.

La confiabilidad se basa en el alfa (a) de Cronbach por lo que se realizé una prueba
piloto con 15 participantes cuyo resultado fue de 0,836 y 0,791 considerando una
confiabilidad buena, lo que se puede resaltar la confiabilidad de este instrumento.

para que pueda utilizarse eficazmente.
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Tabla 1

Consistencia interna alfa de Cronbach V1
Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,836 23

Tabla 2

Consistencia interna alfa de Cronbach V2
Estadisticas de Fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

, 791 13

Para recolectar datos, la universidad solicitd una carta de recomendacion a la
direccion general y la sometié a evaluacion por el Comité de Etica en Investigacion
Biomédica.

Conversaron con el personal del centro de salud y aclararon el objetivo del estudio.
Ademas, se les entreg6 un formulario de consentimiento informado. La declaracion
establecia que los datos del estudio se mantendrian confidenciales y de
conformidad con las pautas éticas.

Posteriormente, se recopilaron los datos, se les asignaron valores numéricos y se

transformaron al formato Excel con el software SPSS V26.

3.6. Método de analisis de datos

Verificamos la precision del cuestionario, verificamos los datos del cuestionario,
procesamos los resultados del cuestionario en Excel y los enviamos al programa
estadistico tablas basadas en los porcentajes en cada etapa. Cada variable y sus
dimensiones. A continuacion, cree una interseccién. Se aplican pruebas de
normalidad a las conclusiones y se generan hipotesis utilizando estadisticas

apropiadas.
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3.7. Aspectos éticos

Los investigadores completaron amablemente los cuestionarios y proporcionaron
informacion valiosa, y sus identidades fueron razonablemente protegidas y
respetadas. La ética de la informacion cientifica se basa en la equidad y la
honestidad, que es un requisito previo obligatorio para todo investigador. Los
factores éticos que los investigadores deben considerar. EI mas importante de ellos
es el consentimiento informado. Los datos estan bien protegidos, es consistente
con el hecho de que en toda la informacion y contribuciones del autor se cita

adecuadamente la séptima edicion de las Normas APA.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 3

Tabla cruzada V1 *V2

V2
Total
Bajo Medio Alto
V1 Bajo Recuento 21 8 6 35
% del total 21.0% 8.0% 6.0% 35.0%
Medio Recuento 9 10 6 25
% del total 9.0% 10.0% 6.0% 25.0%
Alto Recuento 18 12 10 40
% del total 18.0% 12.0% 10.0% 40.0%
Total Recuento 48 30 22 100
% del total 48.0% 30.0% 22.0% 100.0%

En la Tabla 3, 35,0% se denota que la motivacién laboral es bajo, en tanto el 25,0%
corresponde a medio y el 40,0% es considerado alto. Por otro lado, el 45,0% de los
colaboradores consideran que la segunda variable es bajo, mientras que el 30,0%

se percibe como medio y el 22,0% como alto.
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Tabla 4

Tabla cruzada V1 * D1

D1
Total
Bajo Medio Alto
VA1 Bajo Recuento 30 8 0 38
% del total 30.0% 8.0% 0.0% 38.0%
Medio Recuento 19 8 0 27
% del total 19.0% 8.0% 0.0% 27.0%
Alto Recuento 28 7 0 35
% del total 28.0% 7.0% 0.0% 35.0%
Total Recuento 77 21 0 100
% del total 77.0% 21.0% 0.0% 100.0%

En la tabla 4, el 38,0% se denota que la motivacion laboral es bajo, en tanto el

27,0% corresponde a medio y el 35,0% es considerado alto. Por otro lado, el 77,0%

de los colaboradores consideran que las competencias del individuo son bajo y que

el 21,0% corresponde a medio.
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Tabla 5

Tabla cruzada V1 *D2

D2
Total
Bajo Medio Alto
V1 Bajo Recuento 16 13 8 37
% del total 16.0% 13.0% 8.0% 37.0%
Medio Recuento 3 14 8 25
% del total 3.0% 14.0% 8.0% 25.0%
Alto Recuento 11 20 7 38
% del total 11.0% 20.0% 7.0% 38.0%
Total Recuento 30 47 23 100
% del total 30.0% 47.0% 23.0% 100.0%

En la tabla 5, el 37,0% se denota que la motivacién laboral es bajo, en tanto el

25,0% corresponde a medio y el 38,0% es considerado alto. Por otro lado, el 30,0%

de los colaboradores consideran que las competencias para el puesto son bajo,

mientras que el 47,0% percibe se percibe como medio y que el 23,0% corresponde

a alto.
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Analisis estadistico inferencial

Tabla 6

Prueba de normalidad

Kolmogorov Smirnov

Estadistico gl Sig.
Variable Motivacion ,859 100 ,000
Variable Desempefio Laboral , 916 100 ,000

Como p<0.05, rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la alternativa, es decir,
los datos no tienen una distribucién normal. Se aplicamos el estadistico no

paramétrico Rho-Spearman.
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Contrastacion de las hipétesis

Tabla 7

Hipotesis general

V1 V2
V1 Correlacion de Rho de Spearman 1,000 446~
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
V2 Correlacion Rho de Spearman 446~ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

Se dio a conocer una correlacién de Rho de Spearman de 0,446, el cual muestra

correlacion positiva baja con la valoracién de Hernandez y Fernandez (2018);

entonces se valida la hipétesis general.
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Tabla 8

Hipotesis especifica 1

VA1 D1
V1 Correlacion de Rho de Spearman 1,000 423"
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100
D1 Correlacion Rho de Spearman 423" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

Se dio a conocer una correlacion positiva baja de Rho de Spearman de 0,423,

Hernandez y Fernandez (2018); entonces se valida la hipétesis especifica.
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Tabla 9

Hipotesis especifica 2

V1 D2
V1  Correlacion de Rho de Spearman 1,000 ,395™
Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
D2  Correlacion Rho de Spearman ,395™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

Se dio a conocer una correlacion positiva baja de Rho de Spearman de 0,395 de

Hernandez y Fernandez (2018); entonces se valida la hipétesis especifica.
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V. DISCUSION

Segun el objetivo general, determinar de qué manera la motivacion se relaciona
con el desempefio laboral en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023,
los siguientes resultados, 35,0% denota que la motivacion laboral es bajo, en tanto
el 24,0% corresponde a medio y el 40,0% es considerado alto. El 48,0% es bajo,
mientras que 32,0% se percibe como medio y el 20,0% como alto. Se dio a conocer
una correlacién positiva baja de Rho de Spearman de 0,446. Por tanto, es
consistente con el estudio de Pinto (2022) la correlacion positiva moderada de
0,621. Un estudio de Guerra (2021) también muestra que el 25% tiene baja
motivacion. El 16,7% de las personas tuvo un desempefio laboral insatisfactorio.
Ademas, el 58,3% tiene un nivel medio de motivacion extrinseca, de los cuales el
16,7% y el 41,7% tienen un nivel normal de motivacion extrinseca. Y segun Corea
et al. (2021) afirmaron que esta relacion es positiva moderada ya que el valor del
coeficiente de correlacion obtenido es 0,584. Sin embargo, se baso en la teoria de
Susanibar (2020) es un proceso controlado por la persona que considera sus
elecciones sobre los resultados que desea lograr, por lo que la teoria de las
expectativas es esencialmente la eleccion del comportamiento que producira la
recompensa deseada. En esta teoria, se nos dice que las personas evallan
diferentes estrategias para su comportamiento y luego eligen qué estrategia
conducira a resultados o recompensas relacionadas con su trabajo, como
aumentos salariales, reconocimiento o avance profesional. También se refiere a la
expectativa de un individuo de que el esfuerzo conducira a un resultado deseado,
cuya instrumentalidad se basa en el logro de un determinado resultado y el deseo
del individuo de ese resultado, que estan interrelacionados entre si. Por otro lado,
afirma que los empleados tomaran decisiones basandose en lo que mas les motiva
en el trabajo, y cuanto mas motivados estén, mas duro trabajaran para alcanzar las
metas recomendadas. Otra teoria que se tuvo en cuenta es la teoria bifactorial de
Herzberg (2022) se denomina teoria de la motivacién por la higiene, y su
planteamiento es que los factores que provocan la satisfaccion y la insatisfaccion
laborales no son los extremos opuestos de un solo factor, sino dos factores
diferentes: la satisfaccion. y la insatisfaccion laboral. Los factores de insatisfaccion

estan influenciados por diversos componentes del ambiente laboral o factores

22



motivacionales como el triunfo, el reconocimiento, el compromiso, el progreso y la
responsabilidad misma. La insatisfaccion e insatisfaccion dependera de factores
externos, higiénicos o ergondmicos que en si mismos no son motivadores, pero que
pueden reducir la insatisfaccion. Estos incluyen principios organizativos,
instrucciones, supervision, relaciones sociales, ambiente de trabajo o
remuneracion. Entonces, los lideres organizacionales que intenten eliminar los
factores de insatisfaccion laboral podran brindar mas armonia, pero no el estimulo.
También la teoria de Abusharbeh y Nazzal (2018) menciona al desempefio implica
realizar tareas que contribuyen a la prestacion de servicios; la cortesia refleja el
comportamiento a la hora de crear un ambiente de trabajo, respetar a los
companeros y hablar de cosas positivas; la falta de productividad es un factor que
perjudica a la institucién. Los dos primeros tienen que dar buenos resultados para
ser buenos. Segun la teoria de Chiavenato (2011) el desemperio esta influenciado
por multiples factores regulatorios y varia segun las circunstancias del individuo. El
nivel de esfuerzo humano esta determinado por los intereses personales y el valor
de estas inteligencias, siendo la relacion coste-beneficio el enfoque éptimo. La
evaluacion del desempefio es un método sistematico para medir el desempefio
humano y el potencial de desarrollo laboral. Un proceso que implica evaluar el valor,
el conocimiento y la calidad de un individuo se conoce como cualquier evaluacion.
Con relacion al objetivo especifico 1, se observa que el 38,0% en los trabajadores
de un centro de salud, se denota que la motivacion laboral es bajo, en tanto el
27,0% corresponde a medio y el 35,0% es considerado alto. Por otro lado, el 77,0%
de los colaboradores consideran que las competencias del individuo son bajo y que
el 21,0% corresponde a medio. Se dio a conocer una correlacion de Rho de
Spearman de 0,423, el cual muestra correlacidn positiva baja. Existen similitudes
con el articulo de Pinto (2022). Descubrimos que el desempefo laboral cambia
dependiendo de la capacidad de un individuo. En cuanto a la capacidad personal,
el 16,4% mostro un nivel bajo, el 63,00% mostrd un nivel estandar y el 20,5% mostro
un buen nivel de desempeno laboral. Asimismo, se basé a la teoria de Linares
(2017) sobre las capacidades del individuo que se exhibe a través de la interaccion
social y caracteriza sus cualidades o habilidades preexistentes que se relacionan
con su condicion. Como medio para ampliar los propios conocimientos y

habilidades, establecer objetivos para lograr un desempefio 6ptimo y fomentar la
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innovacidén, asumir la propiedad de acciones conjuntas y garantizar la
responsabilidad por la utilizacién de los recursos, tratar a los empleados con
dignidad y respeto, y construir relaciones laborales positivas con supervisores,
colegas o clientes y promover la equidad en las practicas laborales. En relacion con
el objetivo especifico 2, se observa que el 37,0% en los trabajadores de un centro
de salud, se denota que la motivacion laboral es bajo, en tanto el 25,0%
corresponde a medio y el 38,0% es considerado alto. Por otro lado, el 30,0% de los
colaboradores consideran que las competencias para el puesto son bajo, mientras
que el 47,0% percibe se percibe como medio y que el 23,0% corresponde a alto.
Se dio a conocer una correlaciéon de Rho de Spearman de 0, 395, el cual muestra
correlacion positiva baja. Existen similitudes con el articulo de Pinto (2022).
Descubrimos que el desempefio laboral cambia dependiendo de la capacidad de
un individuo. En cuanto a la capacidad personal, el 16,4% mostré un nivel bajo, el
63,00% mostrdé un nivel estandar y el 20,5% mostré un buen nivel de desempefio
laboral. Asimismo, se basé a la teoria de Garcia y Gémez (2019) que es la
competencia laboral, que mide las habilidades necesarias para un buen desempefio
laboral, para desempefar eficazmente su trabajo y requiere participacion en todos
los niveles en el desarrollo laboral. posicién. Actividad organizativa, aplicar
estrategias adecuadas a colegas y subordinados, cooperar, compartir planes,
descubrir y promover oportunidades de cooperacion, gestionar un ambiente
amigable y cooperativo, control constante y cuidadoso del trabajo, buscar siempre
la excelencia, identificar problemas y reconocer sus sintomas, desarrollar
soluciones, siendo capaces de implementar decisiones en el momento adecuado y
de la manera correcta, entregar servicios de alta calidad y cumplir con plazos
predeterminados, y su planificacidén y gestidn de servicios cubren todas las areas
de trabajo. El presente estudio, con disefio no experimental, permitié determinar la
correlacion de motivacion y desempefio laboral de un centro de salud, por lo cual
deben ser tomados en cuenta para futuras investigaciones en relacion a las

variables desarrolladas.
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VI. CONCLUSIONES

Después de realizada la investigacion y en base a los datos recolectados se

concluye:
Primera:

Respecto al objetivo general planteado, los resultados permiten concluir que la
variable motivacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral en los

trabajadores de un centro de salud, Lima 2023, (Rho de Spearman rs= 0.446).
Segunda:

Con referencia al objetivo especifico nimero uno los resultados permiten concluir
que la variable motivacion se relaciona significativamente con las competencias del
individuo en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023, (Rho de Spearman
rs= 0.423).

Tercera:

Con referencia al objetivo especifico numero dos los resultados permiten concluir
que la variable motivacion se relaciona significativamente con las competencias
para el puesto en los trabajadores de un centro de salud, Lima 2023, (Rho de

Spearman rs= 0.395).
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VlIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Se sugiere que el personal de atencibn merezca un reconocimiento en virtud a
sus logros y desempefio obtenidos en funcion a su labor, de tal manera que
generaria motivacion a los demés colaboradores que influiria en su rendimiento

en el centro de salud.
Segunda:

Se recomienda que los coordinadores o jefes de areas, puedan buscar dentro del
grupo de equipo colaboradores que tengan una vision mas amplia que busque
objetivos que la misma empresa busca lograr a mediano o largo plazo para ensefar
mas funciones buscando que el personal logre alcanzar un aprendizaje mas
elevado aumentado su conocimiento y lograr tener un puesto nuevo en el area

segun el area lo requiere.
Tercera:

Se recomienda que se busque personal capacitado segun el area lo requiera, sin
embargo en una primera instancia buscando desde el mismo centro de salud,
debido a que hay personal que quizas no haya tenido una experiencia laboral en el
cargo como tal pero que si haya podido estar desempefando las funciones desde
un cargo menor, de tal manera que se puede capacitar a ese personal que ha
estado entrenando para alcanzar un puesto por el cual ha estado preparando de tal
manera que se promueva los ascensos corporativos de manera interna en primera

instancia.
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ANEXOS

Anexo 1.Matriz de operacionalizacion

vez, es un proceso que
determina o determina
con qué éxito un
empleado realiza tareas y
logra objetivos laborales
(Lopez et al., 2020).

bueno (4); Excelente
(5); los mismos que
fueron tratados
estadisticamente.

e Trabajo en equipo

e Trabajo con otras
organizaciones

e Control interno

¢ Sentido costo beneficio

e Toma de decisiones y
solucion del problema

e Compromiso del servicio

e Enfoque pragmatico

®)

N Niveles
Variable Definicién conceptual Deflnlc':lon Dimensiones Indicadores items Escala y Instrumento
operacional rangos

Motivacién La necesidad de un | Es una variable de | e Extrinsecas e Tension relacionada 1-23 | Tipo Likert:

individuo de demostrar | naturaleza cuantitativa, | e |ntrinsecas con el trabajo

desempefio surge de las | mide el nivel de la e Presion del trabajo Deficiente

interacciones de los | motivacién dentro del e Relacion interpersonal (1)

empleados en su | area laboral a través con sus jefes Regular (2)

ambiente de trabajo en la | de 2 dimensiones con e Relacién interpersonal Bueno (3)

medida en que los | la escala de tipo Likert, con sus companeros Muy bueno

empleados sean | Deficiente (1); Regular e Monotonia laboral (4)

conscientes de cuando y | (2); Bueno (3); Muy o Satisfaccion por el Excelente

como los incentivos | bueno (4); Excelente trabajo (5)

organizacionales (5); los mismos que « Competencia

satisfacen sus | fueron tratados profesional

necesidades personales y | estadisticamente. «  Promocién profesional

profesionales. (Hanaysha Estat

y Majid, 2018). * Esalus
Desempefio | Los empleados garantizan | Es una variable de | « Competencias | e Iniciativa y excelencia 1-13 | Tipo Likert: Bajo
laboral el cumplimiento de los | naturaleza cuantitativa, del individuo e Integridad Medio Cuestionario

requisitos  establecidos | mide el nivel del | « Competencias | « Comunicacién a todo Deficiente Alto

para su puesto, | desempefio laboral a para el puesto nivel (1)

demostrando asi también | través de 2 « Supervision / Regular (2)

la capacidad para | dimensiones con la acompafiamiento Bueno (3)

desempefiar su puesto de | escala de tipo Likert, « Apertura para el cambio Muy bueno

acuerdo con los objetivos | (Deficiente (1); Regular e Calidad administrativa (4)

de la organizacion. A su | (2); Bueno (3); Muy Excelente




Anexo 2. Matriz de consistencia

de salud, Lima 20237

de salud, Lima 2023.

Problema general Objetivo general Hipétesis general Variables Metodologia
¢, De qué manera la Determinar de qué manera | La motivacion se relaciona Variable 1: Tipo
motivacién se relaciona la motivacion se relaciona | significativamente con el Motivacién investigacion:
con el desemperio laboral | con el desempefio laboral | desempefio laboral en los Dimensiones: Aplicada

en los trabajadores de un | en los trabajadores de un | trabajadores de un centro de e Extrinsecas Nivel:

centro de salud, Lima centro de salud, Lima salud, Lima 2023. e Intrinsecas Descriptivo
20237 2023. Variable 2: Diseno:
Problemas especificos | Objetivos especificos Hipotesis especificas Desempefio No experimental
¢De qué manera la | Determinarde qué manera eLa motivacion se relaciona laboral Corte:
motivacion se relaciona | la motivacion se relaciona | significativamente  con  las | Dimensiones: Transversal —
con las competencias del | con las competencias del competencias del individuo en | ¢ Competencias | correlacional
individuo en los | individuo en los los trabajadores de un centro de del individuo | Poblaciony
trabajadores de un centro | trabajadores de un centro | salud, Lima 2023. e Competencias | muestra:

de salud, Lima 20237 de salud, Lima 2023. eLa motivacion se relaciona para el puesto | Poblacion 100
¢(De qué manera la | Determinar de qué manera | significativamente con las trabajadores
motivacion se relaciona | la motivacion se relaciona | competencias para el puesto en Muestra

con las competencias | con las competencias para | |os trabajadores de un centro de Técnica:

para el puesto en los | el puesto en los salud, Lima 2023. Encuesta
trabajadores de un centro | trabajadores de un centro Instrumento:

cuestionario




Anexo 3. Instrumentos

Cuestionario: Motivacion Laboral

Autora: Jaqueline Linares Marin (2017)

Edad: Profesion:

Sexo: M ( ) F () Tiempo de servicio:

Instruccion: esta encuesta recoge sus opiniones acerca de motivacion y le llevara

unos 10 minutos completarla. Sus respuestas son andnimas, por lo que le

solicitamos que conteste todas. Para ello debe responder. Escala:

Deficiente 1
Regular 2
Bueno 3
Muy bueno 4
Excelente 5
N° Enunciado 112345
1 | Soy responsable en mi centro de trabajo
) Al final de la jornada laboral me encuentro muy
cansado
Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera del
3 | C.S pensando en cuestiones relacionadas con mi
trabajo
4 Me he visto obligado a emplear al tope toda mi energia
y capacidad para realizar mi trabajo
5 A veces mi trabajo perturba mi estado de animo o a
mi salud
6 Tengo la sensacion de que me falta tiempo para
realizar mi trabajo
7 Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con

las cosas que hay que hacer




La relacion con mi superior es muy cordial

9 | Las relaciones con mis companeros son buenas

10 Mi trabajo en el C.S es el mismo de todos los dias, no
varia nunca

11 Los problemas personales de mis compafneros de
trabajo habitualmente me suelen afectar

12 | En mi trabajo me encuentro muy satisfecho

13 Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en
mi trabajo

14 Tengo la sensacion de que lo que estoy haciendo vale
la pena
Estoy convencido que el puesto de trabajo que ocupo

15 |es el que me corresponde por capacidad vy
preparacion

16 Con frecuencia tengo la sensaciéon de no estar
capacitado para realizar mi trabajo

17 Con frecuencia siento no tener recursos suficientes
para hacer mi trabajo tan bien como seria deseable
Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura

18 | de los demas, en mi puesto de trabajo me causa
estrés o tensién

19 | Tengo pocas oportunidades para aprender hacer

20 Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi
trabajo es muy reconfortante

01 Tengo muchas posibilidades de crecer
profesionalmente
Para organizar el trabajo de realizo, segun mi puesto

22 | concreto o categoria profesional tengo poca
remuneracion

23 | El sueldo que percibo es muy adecuado




Esta encuesta recoge sus opiniones y le llevara unos 10 minutos completarla. Sus
respuestas son anonimas, por lo que le solicitamos que conteste todas. Para ello
debe responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las oraciones que

aparecen a continuacion, de acuerdo a como piense o actue, de acuerdo con la

Cuestionario: Desempeiio Laboral

Autora: Jaqueline Linares Marin (2017)

Edad: Profesion:

Sexo: M () F () Tiempo de servicio:

siguiente escala:

Deficiente 1

Regular 2
Bueno 3
Muy bueno 4

5

Excelente

NO

Enunciado

Tiene iniciativa para aprender nuevas habilidades y
extender sus horizontes. Se fija metas para alcanzar
niveles optimos de desempefio y promueve la

innovacion

Es honesto, asume la responsabilidad de las acciones

colectivas e individuales.

Se dirige al personal con respecto y justicia desarrolla
eficaces relaciones de trabajo con los jefes, colegas y

clientes.

Compromete al personal a desempefar el maximo de
su habilidad.

Muestra sensibilidad hacia los puntos de vista de otros

y los comprende. Solicita y aprovecha Ia




realimentacibn que recibe de sus colegas vy

compaiieros, aun cuando son apuestas a los suyos.

Posee conocimientos y destrezas que le permitan

ejercer su puesto con eficacia.

Solicita participacién de todo nivel en el desarrollo de
las acciones de la organizacién, y aplica estrategias

en relacion con sus colegas y supervisados.

Colabora, comparte planes, descubre y promueve las
oportunidades de colaborar, maneja un clima

amigable de cooperacion.

Controla en forma constante y cuidadosa su trabajo,

siempre en busca de excelencia

10

Uso eficaz y proteccion de los recursos.

1

Identifica los problemas y reconoce sus sintomas,
establece soluciones. Posee habilidad para
implementar decisiones en un tiempo y manera

apropiada.

12

Posee alta calidad de servicio y cumple con los plazos

previstos. Promueve el buen servicio en todo nivel

13

Su gestidn programatica y de servicio llega a todos los
ambitos de trabajo. Se involucra con el trabajo de

campo.
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