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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como propésito determinar la influencia de
la motivacion aplicada en la gestion de recursos humanos en el
desempefio laboral de los Trabajadores Administrativos del Instituto
Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-
Japon. El estudio metodolégicamente corresponde al tipo investigacion
aplicada de disefio no experimental transeccional y correlacional-causal.
La muestra estuvo compuesta por 68 trabajadores administrativos (30
hombres y 38 mujeres), a quienes se les aplicd una encuesta sobre la
Motivacién, y del analisis de documéntos a través del Formato de Registro
de Datos de las Fichas de Evaluacion del Desempefio y Conducta
Laboral. Se encontré que no existe relacion estadisticamente significativa
(p=0.603) entre motivacion y desempefio laboral, lo que evidencia que la
motivacion no influye en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en el Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana
Rebaza Flores”.

Ademas, no se encontrd influencia estadisticamente significativa entre
motivacién y el cumplimiento de funciones y obligaciones, lo que
evidencia que los trabajadores cumplen sus funciones a pesar que
presentan baja motivacion. Sin embargo, si se encontrd influencia
significativa entre motivacion y satisfaccion laboral.

Palabras claves: Motivacion, Desempefio Laboral.
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ABSTRACT

The present investigation aims to determine the influence of motivation
applied in the management of human resources in the job performance of
Administrative Workers of the National Institute of Rehabilitation "Dra.
Adriana Flores Rebaza “"Peru-Japan Friendship. The study
methodologically corresponds 1o applied research type of non-
experimental transectional and correlational-causal design. The sample
consisted of 68 administrative workers (30 men and 38 women), who was
answered a survey about motivation, and document analysis through the
Registration data sheets of Performance evaluation and Business
Conduct. It was found that there is no statistically significant relationship (p
= (0.603) between motivation and job performance, which shows that
motivation does not affect job performance of administrative workers at the
National Institute of Rehabilitation "Dra. Rebaza Adriana Flores "

In addition, it was no found statistically significant influence between
motivation and performance of functions and duties, which shows that
workers perform their duties despite having low motivation. However, it
was found significant influence between motivation and job satisfaction.

Keywords: Motivation, Job Performance.
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1.1.

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

|dentificacion del problema

De acuerdo con el trabajo de Pefia (2014), la identificacion de los
factores que repercuten en el desempefio de las personas, juega
un rol muy importante en el ambito laboral. En efecto, existen
componentes tanto fisicos como sociales que influyen sobre el
comportamiento humano; en este caso la motivacion se relaciona
estrechamente con la forma en que el individuo percibe su trabajo,
su rendimiento, su productividad, su satisfaccién, entre otros

aspectos.

Castillo (2006:85), expone que la motivacidon “es el proceso
mediante el cual cada trabajador cumple con su tarea laboral con
eficiencia, para lograr una meta o resultado mediante el cual puede

satisfacer sus necesidades particulares”.

La motivacién es de importancia para cualquier area, si se aplica
en el ambito laboral se puede lograr que los empleados motivados,
se esfuercen por tener un mejor desempefio en su trabajo. Una
persona satisfecha que estima su trabajo, lo transmite y disfruta las

actividades laborales que realiza, ademas que permitira el

Pag. 8



fortalecimiento de la cultura corporativa, el clima y el alto
desempefio productlivo laboral.

En este marco conceptual, a nivel de! Instituto Nacional de
Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-Japon,
se observa que el personal administrativo en multiples
oportunidades muestra una desidia significativa en el desempefio
diario de sus funciones; por lo que es de interés del investigador
analizar esta situacion a fin de identificar las causas que originan
las tendencias negativas del bajo desempefio de los trab'ajadores

que influye en el desarrollo econémico y social de la Institucion.

Una de las grandes preocupaciones que viene afectando durante
muchos afios a los trabajadores del Instituto de Nacional de
Rehabilitacion “Dra. Adriana Rébaza Flores” Amistad Perti-Japon, y
por ende a los del sector salud, son las bajas Remuneraciones, en
todos los niveles y grupos ocupacionales, que comprende a los
Directivos-Funcionarios, Médicos, Profesionales de la Salud,
Servidores Profesionales y Técnicos Categorizados (asistenciales y
administrativos). No se ha otorgado un incremento desde el afo

1999 (D.U. 011-99).

Esta situacion, ha originado que el personal, deba asistir a laborar

a ofras instituciones publicas o privadas, para realizar trabajos en
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diferentes turnos, relacionadas o no a su especialidad y
experiencia, para poder cubrir su déficit econémico; lo cual
conduce al poco o ningun compromiso para el logro de los
objetivos del Instituto Nacional de Rehabilitacion, afectando su

desempefio laboral en forma general.

Al respecto, los diferentes Gobiernos de turno, no se han
preocupado por buscar mecanismos que coadyuven al
mejoramiento de las remuneraciones que perciben los
trabajadores del Ministerio de Salud, cuyo ingreso mensual no
cubre la canasta basica familiar. A esto se une la inadecuada
percepcion de bonificaciones complementarias por situaciones
particulares de cada trabajador, asi como una deficiente politica de
Incentivos Laborales Econémicos que se viene dando a traves del
Comité de Administracién del Fondo de Asistencia y Estimulo

(CAFAE).

En el Instituto Nacional de Rehab_ilitacién “Dra. Adriana Rebaza
Flores” Amistad Perd-Japon, sé esta cumpliendo con otorgar al
personal administrativo a través de CAFAE incentivos laborales no
pensionables, contemplados en la norma vigente para el sector;
inicialmente para la percepcion de estos beneficios, se tenian que

trabajar 22 horas adicionales a la jornada de trabajo, una hora por

Pag. 10



cada dia laborable, posteriormente se redujo a 12 horas
adicionales, situacion que se dio hasta el mes de enero del 2012, a
partir del mes de febrero se dispuso la anulacién gradual de las
horas adicionales, actuaimente ya no se efectia pago con horas.
Sin embargo el otorgar estos beneficios no ha producido los
resultados esperados, es decir una motivacién que genere un

mejor desempefio laboral del personal.

En relacion a la Actitud de los Trabajadores, también se observa
que el personal administrativo se muestra apatico ante lo que
sucede en la institucién, estan a la expectativa del horario de
salida, no se preocupan por la fluidez de los documentos,
consideran que su labor es rutinaria o que tienen recarga laboral en
comparacion al de otros trabajadores, se cambia constantemente {a
priorizacidn de sus labores y le resulta dificil agenciarse de
informacién para elaborar documentos en forma adecuada;
situaciones que afectan directamente la calidad de servicio que se
brinda, dado que no realizan un trabajo en equipo para lograr los

objetivos de la organizacion.
Por otro lado, tenemos a la evaluacion del desemperio y conducta

laboral, que se efectia aun en base a una normativa emitida y

aprobada por el Ministerio de Salud (Resolucidn Ministerial N°.
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1.2.

626-2008/MINSA, que aprueba la Directiva Administrativa N°142-
MINSA/OGGRH-V.01 “Normas y Procedimientos para el Proceso
de Evaluacién del Desempefio y Conducta Laboral’}, cuya
aplicacion y cumplimiento es obligatorio en todas las instituciones
del Ministerio de Salud, evaluacidon que se aplica a todo el
personal, acorde a los criterios establecidos.

Partiendo de lo expuesto, se pretende orientar, fundamentar y
sustentar la presente investigacion, tomando en consideracién la
experiencia y vivencia como trabajador de la Institucion, a fin de
determinar la influencia de la motivacién, en el desempefio laboral
de los trabajadores admiinistrativos; esperando que los resultados,
sean tomados en cuenta por las instancias superiores del Sector
Salud; quienes son los mas interesados en que los trabajadores
publicos deben alcanzar altos grados de productividad y sobre todo
mejorar el nivel de la calidad en la atencion brindada. Por esta
razébn nos permitimos formular el presente problema de

investigacion.

Formulacién del problema
1.2.1. Problema General
i Como influye la motivacion aplicada a la gestién de recursos

humanos en el desemperio laboral de los trabajadores
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administrativos en el Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra.

Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-Japon, 2013-20147

1.2.2. Problemas Especificos

a) ¢ Como influye la motivacion en el cumplimiento de funciones y
obligaciones de los trabajadores administrativos en el Instituto
Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores”

Amistad Peru-Japon, 2013-20147?

b) ¢ Como influyen la motivacidn en la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos en el Instituto Nacional de
Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Pera-

Japén, 2013-2014?

c} ¢Cuales son los tipos de conducta laboral que afectan el
desempefo de la gestidén del Instituto Nacional de Rehabilitacién

“Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Perti-Japon?

d) ¢Qué politicas de motivacion laboral ha normado el Instituto
Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores”
Amistad Perd-Japén y el Sector Salud para incrementar la
productividad de los trabajadores administrativos de la

Institucion?
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1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo General
Determinar la influencia de la motivacion aplicada en la gestion de
tos recursos humanos en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en el Instituto Nacional de Rehabilitacién “Dra.

Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-Japén, 2013-2014.

1.3.2. Obijetivos Especificos

a) Evaluar el efecto de la motivacién en el cumplimiento de las
funciones y obligaciones de los trabajadores administrativos en
el Instituto Nacional de Rehabilitaciéon “Dra. Adriana Rebaza

Flores” Amistad Perd-Japdn, 2013-2014.

b) Evaluar el efecto de la motivacion en la satisfaccion laboral de
los trabajadores administrativos en el Instituto Nacional de
Rehabilitacibn “Dra. Adriana Rebaza Flores"-Amistad Peru-

Japoén, 2013-2014.

c) Identificar los tipos de conducta laboral que afectan el
desempefio de la gestion del Instituto Nacional de Rehabilitacion

“Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-Japén

d) Describir las politicas de motivacion laboral que ha normado el

Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza

Pag. 14



Flores” Amistad Perd-Japon y el Sector Salud para incrementar
la productividad de los trabajadores administrativos de la

Institucién

1.4. Justificacion
La presente investigacion se justifica en la medida que esta se
fundamenta, en el contexto de los cambios que se han venido
generando a nivel mundial, tanto en lo politico, econdmico y social
como producto de la apertura econdmica y politica. Lo cual hace
que la reforma del Sector Salud sé de como un proceso necesario
para responder a las demandas, tanto a escala nacional como
mundial, con.el objetivo de lograr una mayor eficiencia y eficacia en
la prestacion de los servicios de salud. Buscando generar un
cambio en la efectividad de la Organizacion y que el trabajador se
involucre en el prestacién del servicio que brinda a la comunidad

nacional.

‘Es en este marco, el Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra.
Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-Japon, por ser una entidad
desconcentrada y especializada del Ministerio de Salud, con
autonomia técnica y administrativa en los asuntos especializados
de su competencia, que tiene como poblacién objetivo a las

personas con discapacidad, por lo que Ila busqueda de la
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revalorizacion de los individuos se hace mucho mas importante; y
para poder llevar a cabo la Misién y Visidn institucional; debe
necesariamente contar con el personal altamente motivado, a fin
de que aporten en todos los niveles organizativos y cumplan a

cabalidad con sus funciones encomendadas.

1.4.1. Justificacion Metodologica

Uno de los principales aportes metodologicos de la presente
investigacion se relaciona directamente con el analisis de validez y
confiabilidad del instrumento de la Escala de Motivaciéon laboral, el
cual sirve para evaluar los items correspondientes a las

dimensiones de incentivos laborales y satisfaccion laboral.

1.4.2. Justificacion Teorica

La investigacidn realizada es importante, porque busca con la
descripcion de conceptos y teorias relacionados a los Factores de
Motivacion y el Desemperio Laboral, la aplicacion de la herramienta
pertinente y el analisis de la informacion existente, encontrar las
razones que justifiquen la realidad problematica, asi como dar
respuesta a nuestros problemas formulados y cumplir con los
objetivos previstos; con las conclusiones de la Investigacion, los

gestores van a tener conocimiento en forma especifica, sobre
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cuales son los factores motivacionales deben ser considerados
como estratégicos para ser implementados y cuales a ser
reforzados, por la maxima autoridad institucional y su equipo de
gestion, a fin de mejorar la Gestion del Recurso Humano
administrativo y por ende también poder ser aplicado al personal
asistencial del Instituto Nacional de Rehabilitacién “Dra. Adriana
Rebaza Flores” Amistad Peru-Japén.

Servira de base para investigaciones futuras donde se planten

establecer influencia de la motivacion en el desempefio laboral

1.4.3. Justificacion Social

Tiene efecto principal en los trabajadores administrativos del
Instituto Nacional de Rehabilitaciéon “Adriana Rebaza Flores”
Amistad Per(-Japon y por ende a los trabajadores del sector salud
quienes forman parte de la sociedad publica, en relacién a su
marco contextual e implicancia protagénica en la actualidad, para
efectos de consecucion de metas y objetivos en beneficio del

ciudadano.
1.4.4. Justificacion practica

Los estudios se convieten en una de las herramientas de

diagnostico poderosa en la medida que estas sean completas y su
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poder reside en que permita valuar y medir las interrogantes de
investigacion.

Segun los investigadores, una adecuada gestién de recursos
humanos permitira optimos resultados en la organizacion; y al ser
el Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores”
Amistad Peru-Japén, una entidad publica de salud estos se reflejan
en los servicios que se brinda; para ello se deberan efectuar el
analisis de las variables y su correspondiente aplicacion de
instrumentos técnicos de medicion, a fin de determinar la situacion

actual en la Institucién.
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2.1.

CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes del estudio

De acuerdo con el texto de Lopez (2005), La motivacion es una
caracteristica de la psicologia humana que contribuye al grado de
compromiso de la persona; es un proceso que ocasiona, activa,
orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos
hacia la realizacion de objetivos esperados. A pesar que los
patrones de comportamiento varian (necesidades de individuo,
valores sociales y capacidad individual) el proceso es el mismo

para todas las personas

Segun el trabajo de Lopez (2005}, La motivacion, dentro del ambito
laboral, es definida actualmente como un proceso que activa,
orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos
hacia la realizacién de objetivos esperados. De acuerdo con el
trabajo de Lopez (2005), en el ambito laboral es importante conocer
las causas que estimulan la accion humana, ya que mediante el
manejo de la motivacion, entre otros aspectos, los administradores
pueden operar estos elementos a fin de que su organizacion
funcione adecuadamente y los miembros se sientan mas

satisfechos.
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De acuerdo con el trabajo de Monserrat, Bautista, Sanchez y Cruz
(2006), la motivacidn Iaboral surge aproximadamente, en el siglo
XVHI, en el contexto de la transformacion de los taleres
artesanales en fabricas industriales. En estas fabricas, el capital
fisico era operado por obreros que tenian diferentes intereses y
formas de pensar en comparacidén con los intereses ejecutivos y
gerenciales; por lo qué esto se traducia en problemas de baja

productividad y desinterés en el trabajo.

Segun el trabajo de Monserrat, Bautista, Sanchez y Cruz (2006),
una de las entidades que ha puesto en agenda la lucha por el
bienestar de la fuerza laboral es la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT). Esta agencia especializada de la Organizacion de
las Naciones Unidas (ONU), tiene como objetivos centrales la
busqueda de la mejora de las condiciones de trabajo, la promocion
de empleos productivos y la mejora del nivel de vida de la

pobiacién mundial.

En sintesis, de acuerdo con el trabajo de Monserrat, Bautista,
Sanchez y Cruz {2006), el concepto de motivacion laboral es una
estrategia alternativa, en relacion a los problemas como: La falta de
entendimiento de las personas, el desinterés laboral, la baja

productividad entre otros problemas. En efecto, estos problemas no
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radican exactamente en el tipo de trabajo desempenado, sino mas
bien en las relaciones sociales entre los agentes involucrados en

una fabrica en particular.

El papel de las personas en la organizacidbn empresarial se ha
transformado a lo largo del siglo XX. En el inicio dentro de las
empresas se hablaba de mano de obra, posteriormente se introdujo
el concepto de recursos humanos, que consideraba al individuo
COmo un recurso mas a gestionar. Se considera que el factor clave
de la organizacion son las personas ya' que en éstas reside el

conocimiento y la creatividad.

Dentro de una organizacién, el factor humano juega un papel
fundamental ya que son las personas quienes realizan las
funciones de planear, organizar, dirigir y controlar con el objetivo de
que la organizacién opere en forma eficiente y eficaz. Sin personas
no existe la organizacion y de ellas depende en gran medida el
éxito y la continuidad de la empresa. Por ello es esencial que la
empresa logre que el personal, que en e¢lla labore, se encuentre
adecuadamente  motivado para alcanzar los  objetivos

organizacionalés y personales.

Pag. 21



En definitiva, cuanto mas motivada se encuentre una persona hacia
algo, mayores esfuerzos hard para conseguirlo; mientras mas
motivos se encuentren para desempefiar mejor un trabajo, se
haran mayores esfuerzos para hacerlo. En éste sentido, la
motivaciéon es un elemento fundamental para el éxito empresarial
ya que de ella depende en gran medida la consecucién de los

objetivos de la empresa.

2.1.1.  Estudios similares

En la consulta realizada a nivel de las Escuelas de Posgrado de las

Universidades y accesos a algunas bases de datos, se ha

determinado que con relacion al tema de investigacion, existen

pocos estudios similares a nivel doctoral en el pais, que relacionen

directamente a las variables de motivacién y desempenio laboral, y

que estén vinculados al  Sector Salud. Asimismo,

Internacionalmente se han podido ubicar estudios previos que

evallan solo a una de las variables en cuestion.

Antecedentes nacionales

a) Paucar Sanchez, Wilfredo Félix, desarrollo un estudio sobre |a
Factores motivacionales en la calidad de la gestion en el
Instituto Superior Pedagégico Publico "Huaraz", Tesis Doctoral,
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, 2010, quien

concluyo en lo siguiente:
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b)

“La relacidn entre los factores motivacionales y la calidad de la
gestion en los docentes del Instituto Superior Pedagogico
Publico “Huaraz” es potencialmente directa debido a que hay
predisposicion para asumir funciones tal como se demuestra en
al area de orientacion; sin embargo, en las areas de didactica y
personalidad hay debilidades, las mismas que se reflejan en
crisis de identidad, apatia, desconcierto y conflicto como
consecuencia se da la falta de productividad y falta de
satisfaccion de necesidades psicolégicas”.

Es necesario influir en las actitudes personales, los
conocimientos tedricos y practicos, y las oportunidades para
modificar el comportamiento de una fuerza de trabajo con el fin
de que se haga mas productiva. Ademas, se deben tomar en
consideracién la formacion a los docentes para que identifiquen
sus limitaciones y resuelvan los problemas; estimular fa
participacion de los profesores a favor de la productividad

{circulos de productividad y calidad, comités consultivos, etc.).

Nazario Basilio Revilla Flores, quien desarrollo un estudio sobre
la Motivacién y la satisfaccion laboral en los trabajadores de las
unidades ejecutoras de educacion de Moquegua, 2016, Tesis
de Doctorado, Universidad José Carlos Mariategui, Moquegua,

2017, concluyo en lo siguiente:
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‘En base al analisis de las respuestas de 102 trabajadores de
las unidades ejecutoras de educacion de Moquegua, se
concluye que existe una correlacion positiva considerable, entre
la motivacidon y satisfaccion laboral, siendo el valor de Pearson
de 0,845 (Sig = 0,000); la relacién es directa y significativa”.

“El nivel de motivacién no es bajo; al obtener un valor promedio
de 44,32 y una desviacion tipica de 5,987 que permite concluir
que los trabajadores de las unid-ad‘es ejecutoras de educacion
de Moquegua; perciben que el nivel de motivacion que
caracteriza a las entidades es regular”.

“El nivel de satisfaccion laboral, no es bajo; al obtener un valor
promedio de 43,88 y una desviacién tipica de 6,240 que permite
concluir que los trabajadores de las unidades ejecutoras de
educacion de Moguegua; perciben gue el nivel de satisfaccion
laboral que caracteriza a las entidades es regular”.

Existe relacion entre motivacién y condiciones fisicas de la
satisfaccion laboral; siendo el valor de Correlacién de Pearson
igual a 0,776; resulta una correlaciéon positiva considerable, un
p-valor (sig.) igual a 0,000 < 0,05; la relacion es directa y
significativa.

Existe relacién entre motivacion y beneficios laborales de la

satisfaccion laboral: siendo el valor de Correlacion de Pearson
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igual a 0,757, resulta una correlacion positiva media, un p-valor
(sig.) igual a 0,000 < 0,05; la relacion es directa y significativa.

Existe relacion entre motivacion y politicas administrativas de la
satisfaccion laboral; siendo el valor de Correlacion de Pearson
igual a 0,472, resulta una correlacién positiva débil, un p-valor
(sig.) igual a 0,000 < 0,05; la relacién es directa y significativa.

Existe relacidon entre motivacion y desarrollo personal de la
satisfaccion laboral; siendo el valor de Correlacion de Pearson
igual a 0,657; resulta una correlacion positiva media, un p-valor

(sig.) igual a 0,000 < 0,05; Ia relacidon es directa y significativa

Manuela Portales Pairazaman, Relacion de la motivacion y
satisfaccion laboral con la calidad del servicio de los
trabajadores de la Universidad San Pedro de Chimbote Tesis
para optar el Grado de Doctor en Administracién, Universidad
nacional de Trujillo, 2009, concluyo en lo siguiente:

Todos los estratos de trabajadores nombrados de la
Universidad San Pedro de Chimbote se ubican en el nivel de
“muy motivados”, sobresaliendo el estrato de las autoridades y
el indicador salario.

Todos los trabajadores nombrados de la Universidad San Pedro

de Chimbote se encuentran ubicados en el nivel de “muy
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satisfecho laboralmente”, correspondiendo un  puntaje
ligeramente mayor al estrato de |las autoridades.

Todos los trabajadores nombrados de la Universidad San Pedro
de Chimbote, en Io que corresponde a la calidad del servicio
que brindan, estan en el nivel de “regular”, scobresaliendo
ligeramente el estrato del personal de servicio.

Existe relacion positiva significativa entre las variables
“Motivacion” y “Calidad del servicio” de los trabajadores
nombrados de la Universidad San Pedro de Chimbote. A mayor
nivel de motivacion, mayor nivel de calidad del servicio y
viceversa.

Existe relacidon positiva moderada entre las variables
“Satisfaccion laboral” y “Calidad del servicio” de los trabajadores
nombrados de la Universidad San Pedro de Chimbote. A mayor
nivel de satisfaccion laboral, mayor nivel de calidad del servicio
y viceversa.

En cuanto a la preparacion para el desempeno de sus
funciones, los trabajadores de la Universidad San Pedro de
Chimbote, en todos sus 105 estratos, se encuentran en un buen
nivel: Todas las autoridades tienen el grado de doctor, mas de
veinte afios de experiencia profesional y entre cincuenta y cien
horas de capacitacion; un alto porcentaje de docentes tienen

grado de maestro y/o doctor, mas de diez aros de experiencia
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profesional y mas de cien horas de capacitacidn; la mayoria del
personal administrativo tiene titulo universitario y algunos tienen
el grado de magister; y en lo que concierne al personal de
servicio, tienen amplia experiencia, pero, no tienen educacion

superior.

Antecedenteé internacionales

a) José Lopez Montesinos. “Consecuencias psicosociales del
trabajo en personal de enfermeria como indicadores subjetivos
de rendimiento desde el enfoque de la gestién de los recursos
humanos”. Tesis doctoral del departamento de Enfermeria de la

Universidad de Murcia, Esparia 2009, concluyd en lo siguiente:

La mayoria del personal profesional de enfermeria de las
unidades criticas es de sexo femenino, en promedio tienen
entre 35 y 49 afios, y el tiempo de permanencia en el centro de
labores es mayor en el caso de los hombres respecto a ias
mujeres.

El 83% del total de la poblacion ti'ene contrato indefinido, y lo
tienen mésrhombres que mujeres. En este sentido, es mayor el
nimero de mujeres que tienen contrato témporal respecto a los

hombres.
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En relacién a la variable de satisfaccion laboral, un 53% del
personal encuestado manifestaron sentirse satisfechosi

Un 67% del total de los profesionales encuestadlos se
encontraron. satisfechos con la supervision. La variable de
satisfaccion laboral esta compuesta de tres elementos que son
los siguientes: La satisfaccion con la supervision, con el
ambiente y con las prestaciones percibidas.

La maxima satisfaccion se relaciona directamente con las
relaciones personales con los superiores. En contraste, la
menor satisfaccion hace referencia al trato de igualdad y justicia
que recibe un trabajador en la institucion donde labora.

La satisfaccién en el ambiente se explica en base al logro de
objetivos y metas de produccidn, mientras que la insatisfaccion
(32%) hace referencia a que los trabajadores consideran que no
tienen un entorno fisico adecuado y espacio necesario en su
lugar de trabajo.

La mayor satisfaccion con las prestaciones percibidas se
explica debido al cumplimiento de convenios y leyes, mientras
que la menor satisfaccion haée referencia al tipo de
negociaciones de la empresa para beneficiar los aspectos
laborales.

Los encuestados necesitan un reconocimiento de su rol, asi

como hacia su trabajo y resultados; ademas tener el apoyo de
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b)

sus superiores y mantener buenas relaciones interpersonales
con ellos.

De igual forma, los trabajadores valoran el medio y ambiente
fisico de su trabajo, necesitan desarrollar relaciones de
reciprocidad entre sus compafieros de trabajo. Por su parte, los
mayores causantes de insatisfaccion son el exceso de carga de
trabajo, el poco reconocimiento a su actividad y la dificultad que

tienen para el acceso a la informacién continuada.

Maria del Mar Pablos Gonzales. “Estudio de satisfaccién laboral
y estrategias de cambio de las enfermeras en los Hospitales

Publicos de Bajadoz y Caceres’. Tesis doctoral del

departamento de Ciencias de la Educacion de la Universidad de

Extremadura, Espafia 2016, concluy¢ en lo siguiente:

Del total de la muestra, un 86% son mujeres, en promedio
tienen entre 46 y 55 afios, y el tiempo promedio de permanencia
en el centro de labores es de mas de 10 afios (73%).

El 80,18% de los encuestados posee una condicién faboral fija,
frente al 19,82% que es eventual. El porcentaje de mayor y
menor respuesta corresponde a los hospitales de la ciudad de
Caceres, en donde se encuentran el Hospital San Pedro de
Alcéntara con el 33,33%, y el Hospital Virgen de la Montafia con

el 6,93%.
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El 58% del total de encuestados considera que el trabajo en su
unidad esta bien estructurado y organizado. Un 60% del total
manifestaron estar de acuerdo con la clara definicion de sus
funciones y obligaciones.

De igual forma, un 64% del total de los encuestados
consideraron estar de acuerdo con la proposicion de que en su
puesto de trabajo pueden desarrollar sus competencias.

El 60% del total de la poblacion consideraron que la relacién
con los comparieros de trabajo es buena, un 53% del total de
encuestados manifestaron sentirse parte de un equipo de
trabajo.

En este sentido, solo un 30% de la poblacion encuestada se
manifestaron estar en desacuerdo con la proposicion de que el
ambiente de trabajo producia estrés. Un 26% consideraron
estar de acuerdo con dicha proposicion.

Un 50% de la poblacion consideraron estar de acuerdo con la
proposicioén de que la comunicacion interna dentro de la unidad
funciona correctamente. Un 59% manifestaron estar de acuerdo
con la recepcion de informacion necesaria para el desarrollo
correcto de las funciones del trabajador.

Por su parte, un 42% del total de encuestados consideraron

estar de acuerdo con la seguridad de las condiciones de trabajo
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de su unidad, debido a que no representan un riesgo para su
salud.

Un 31% del total de encuestados manifestaron estar de acuerdo
con la proposicién de que las instalaciones de la unidad facilitan
su trabajo y los servicios prestados a los usuarios.

En base a los resultados, un mayor tiempo ‘de trabajo en un
mismo lugar se corresponde con un mayor nivel de estrés en
los trabajadores encuestados.

Un mayor nivel de organizacion en el puesto de trabajo, se
corresponde con un mayor nivel de satisfaccion de la muestra
encuestada.

La falta de orden en el trabajo puede dar lugar a un mal
ambiente laboral, por ello es importante construir un clima de
trabajo cordial donde exista comunicacién y empatia entre los
trabajadores y sus jefes superiores.

La Unidad Quirargica no presenta un nivel de estrés
significativamente superior al resto de Unidades

El nivel de satisfaccion es similar en todos los hospitales en los
que se ha llevado a cabo el estudio. La satisfaccion taboral se
relaciona estrechamente con la comprobacion de la calidad de

la organizacion y de los servicios internos.
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En base a los resultados obtenidos se puede confirmar que el
grado de satisfaccion laboral que presenta el grupo de

enfermeras incluidas en este estudio es medio alto.

Jaén Diaz, Marian. “Prediccién del Rendimiento Laboral a partir
de Indicadores de motivacién, personalidad y percepcion de
Factores Psicosociales”, Tesis Doctoral, Madrid, Universidad
Complutense de Madrid, 2010, concluyé en lo siguiente:

La investigacibn tuvo como objetivo central conocer |la
capacidad de las variables de personalidad, motivacién, y la
percepcion de los factores psicosociales del entorno
organizacional para determinar el rendimiento laboral en un
grupo de trabajadores mexicanos del ambito de la seguridad
privada. Se trata de un estudio descriptivo-correlacional.

El grupo de participantes estuvo constituido por 368
trabajadores, a quienes se les aplico el Cuestionario: Motivacion
laboral: MPS-escala de Motivaciones Psicosociales. Para medir
la variable “Rendimiento laboral’, se emplearon las
evaluaciones del rendimiento proporcionadas por el supervisor
directo de cada vigilante participante en el estudio.

Con respecto a las medidas de motivaci.c’)n, se observd que en

el nivel Activacion, los factores motivacionales que muestran
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medias mas altas son desarrollo y aceptacion social, seguidos
de autoestima, reconocimiento, poder y finalmente, seguridad.
Para el nivel de Expectativas, la media mas elevada es para
autodesarrollo que se corresponde también con el percentil mas
alto, seguido de las medias en aceptacion, autoestima,
seguridad, reconocimiento y poder en el ultimo lugar.

El Incentivo con mayor puntuacién media es el autodesarrollo y
el reconocimiento; muy cerca, la autoestima, la seguridad y la
aceptacion, siendo el poder el incentivo con menor puntuacion.
En cuanto al nivel de Satisfaccidbn que les producen estos
incentivos, el mayor nivel de satisfaccién se da con respecto al
autodesarrollo, la autoestima, el reconocimiento, la aceptacion y
finalmente, la sequridad vy el poder.

Se encontré una correlacion significativa y en sentido positivo
entre rendimiento y el nivel de Ejecucién de 3 de los motivos
evaluados: Reconocimiento Social, Autoestima y
Autodesarrollo, aungue los valores de dichas relaciones sean

muy bajos (0.14 en el mejor de los casos).
Mireya Barrios Raquel, “Motivacion, Satisfaccion y Desempefio

Laboral en Profesionales de Enfermeria” Caso: Hospitales Tipo

IV de la Regidn Centroccidental de Venezuela, Tesis Doctoral,
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San Sebastian, Universidad de Deusto, 2009, concluyo en lo
siguiente:

Como conclusidon final a nuestra investigacidon consideramos
que los hospitales estudiados deben reorientar sus politicas
hacia el cliente interno, sus trabajadores (las personas), como
por ejemplo:

Mejorar las condiciones fisicas y ambientales en las
instituciones hospitalarias.

Formular un sistema interno de evaluacién de la gestién del
Talento Humano, para evidenciar las competencias del personal
de enfermeria, que permita calificar correctamente al personal
de acuerdo al cargo que desempenfan, en busca de una mayor
calidad de los servicios sanitarios.

Establecer una politica de desarrollo y capacitacion para el
personal de enfermaria, cuyas estrategias estén dirigidas a
fortalecer los valores motivacionales de logro de este personal.
Disefiar y desarrollar un modelo de incentivos laborales como
politica institucional, que considere los factores investigados,
que permita la motivacién y la calidad del desempefio laboral en
el personal de enfermeria.

Definir politicas que permitan:

Mejorar las condiciones econdmicas y los beneficios extra

salariales (seguro meédico, ayudas escolares, entre otras);
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2.2.

Reconocer la labor desempefiada por las personas en la
institucién (trabajadores asistenciales); Existencia oportuna de
materiales para cumplir eficientemente la tarea asignada;
Programas de capacitacién y desarrollo profesional; La atencidn
oportuna y solucion a las solicitudes que hacen los trabajadores
(enfermeras) en la institucion; Establecer reuniones con los
niveles directivos del Ministerio para solventar los problemas de
los ascensos y reclasificaciones, asi como las jubilaciones
pendientes de los trabajadores (enfermeras).

Todo lo antes expuesto es con el propésito de incrementar la
motivacién, la satisfaccion laboral, y de esta manera, lograr un
mejor desempefio laboral, en beneficio para el cliente interno
(las personas) y de los usuarios o pacientes de los hospitales,
incrementando de esta manera la calidad de los servicios

hospitalarios.

Motivacion laboral

lLa motivacidn ha sido un concepto especialmente estudiado por los
diferentes cientificos sociales, quienes han brindado al tema un
aporte de incalculable valor, haciendo que en las ultimas décadas
se hayan aceptado cada vez mas ideas fundamentales de
motivacién, pues el estudio de esta es una busqueda de

inquietantes respuestas a la naturaleza humana.
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La conducta del ser humano responde a una serie de actividades
orientadas hacia metas, permitiendo a las personas realizar actos
que los llevan a lograr algo. Por lo tanto esta se convierte en una
dinamica compleja, en la cual no solo difiere de un individuo a otro,
sino que evoluciona y cambia con los afios, asi como con las
condiciones de trabajo, el medio ambiente, el trato que reciben de
sus superiores, respeto, reconocimiento por el trabajo realizado y la
calidad de vida en el trabajo entre otros, lo que motiva para lograr
gue una persona pueda dar lo mejor de si misma en su actividad
para la consecucién de los objetivos.

Para lograr que el recurso humano en la institucion, consiga
efectivamente el logro de sus objetivos, el Director General y su
Equipo de Gestion, deben tener adecuados conocimientos sobre el
tema de la motivacién humana, para lograr que los empleados
trabajen hacia el logro de las metas de la organizacion, cumpliendo

a la vez con sus expectativas personales.

De acuerdo con el texto de Monserrat, Bautista, Sanchez y Cruz
(2006), se puede considerar que la motivacion esta constituida por
todos aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la
conducta hacia un objetivo determinado. De acuerdo con estos
autores, la motivacion puede ser conceptualizada como todos

aquellos factores que originan conductas; entre estos factores se
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encuentran: Los factores biologicos, psicoldgicos, sociales y

culturales (Arias Heredia, 2004).

Segin el texto de Chiavenato (2002), existen tres premisas
principales que explican el comportamiento humano. Por un lado, el
comportamiento de las personas tiene una causa especifica,
especificamente tanto la herencia como el ambiente influyen de

manera decisiva en el comportamiento de las personas.

Por otro lado, el comportamiento humano esta motivado ya sea por
impulsos, deseos, necesidades o tendencias, los cuales son
expresiones relacionadas estrechamente con las motivaciones que
tienen las personas. Por uitimo, el comportamiento esta orientado
hacia objetivos 0 metas que se buscan alcanzar; el comportamiento
no es casual ni aleatorio; siempre esta dirigido u orientado hacia

alguna finalidad u objetivo especifico.

Asimismo, se precisa en (Amordés Eduardo, 2007): Los tres

elementos claves que se pueden extraer de esta definicion son:

|. Esfuerzo, que es una medida de la intensidad. Una persona
motivada se dedica con empefio a su objetivo. Se debe

considerar la calidad del esfuerzo como la intensidad. El
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esfuerzo que se dirige hacia las metas de la organizacion y que
es consistente con éstas, es el que deben buscar los gerentes.

ll. Necesidad, se refiere a algun. estado interno que hace que
determinados productos parezcan atrayentes. Una necesidad
que no se satisface crea una tensidn, que estimula un impulso
en el individuo, los cuales originan un comportamiento de
busqueda para encontrar metas individuales que de lograrse,
satisfaran la necesidad y provocaran que la tension disminuya.

lll. Metas organizacionales, es decir los objetivos que Ila

organizacioén busca.

Todos los administradores enfrentan un reto: Motivar a los
empleados para que produzcan los resultados con eficiencia,

calidad e innovacién. (Gordon, 1996, p. 114).

En lo gue concierne a la motivacién, los trabajadores son diferentes
y las necesidades variaran dependiendo de cada individuo,
produciendo diversos modelos de comportamiento. Asimismo, las
necesidades, los valores sociales y las capacidades del individuo
varian con el tiempo. Sin embargo esas diferencias, el proceso que
activa el comportamiento, es mas ¢ menos semejante en todos los

trabajadores. En otras palabras, aunque varien los patrones de
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comportamiento, en esencia el proceso que los motiva es el mismo

para todos los trabajadores.

La unica dimension que se considera en la variable de motivacion

laboral es la dimension de los incentivos laborales.

a. Incentivos laborales

En la Investigacién, el incentivo laboral esta comprendida por: las
remuneraciones, los incentivos por productividad y las
capacitaciones.

a.1. Remuneraciones

De acuerdo con el trabajo de Chiavenato y Otros (2002),
generaimente, las personas laboran en las empresas en funcién de
ciertas expectativas y resultados. Las personas estaran dispuestas
a trabajar con la idea de que eso les producira algun rendimiento
significativo por su esfuerzo y dedicacion. Segun el texto de
Chiavenato y Otros (2002), la dedicacion de los trabajadores
depende del grado de reciprocidad que ellos perciban.

En consecuencia, las organizaciones o empresas se interesan
cada vez mas en invertir en compensacion para las personas, con
la finalidad de aumentar el nivel de compromiso de los trabajadores
con la organizacidon. De ahi se deriva el concepto de remuneracion

total del empleado, que tiene tres componentes principales:
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» Remuneracion Basica, esta representada por el salario ya sea
mensﬁal o por horas.

* |ncentivos Salariales, Programas disefiados para recompensar
empleados de buen desempefio.

» Beneficios, casi siempre denominados remuneracion indirecta.
Los beneficios se conceden a través de varios programas
(vacaciones, seguros de vida, transporte subsidiado, restaurante
subsidiado, etc.).

Se suele considerar al dinero como un reforzador extrinseco de la

conducta. Esto es cierto en muchos casos, pero no en todos.

El dinero puede ser un poderoso reforzados de la conducta si es

que se lo emplea adecuadamente. En concreto para que el dinero

cumpla su cometido su administracion debe corresponder al
esfuerzo aplicado por las personas o a los resultados conseguidos
por estas. Si el trabajador logra establecer el nexo mental entre lo
que hace y lo que obtiene, entonces la persona aprende la

conducta deseada (Garcia Rada, 2003).

La Retribucién de acuerdo al rendimiento es una aplicacién del

reforzamiento positivo. Segun este plan de compensacion, se mide

el rendimiento del trabajador y cuanto mas alto sea el nivel de
rendimiento alcanzado tanto mas alto sera el nivel de retribucién
que le corresponde. Existen muchas modalidades de retribucion

segun rendimiento.
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En los planes de retribucidn segun el rendimiento, hay que medir
claramente y seguir de cerca el rendimiento para comprobar que
sea congruente con los objetivos fundamentales de la compaifiia;
de no ser asi, es probable que el rendimiento se oriente hacia una

direccién equivocada.

Los expertos en la calidad recomiendan entusiasmadamente una
modalidad de retribucién segun el rendimiento: la participacion en
los beneficios. (Chiavenato y Otros, 2002)

Bonificaciones en Sector Plblico — Ministerio de Salud:

En el Sector Publico, de acuerdo a las disposiciones normativas se
dan las siguientes bonificaciones:

La compensaciéon por tiempo de servicio.- Es el beneficio que
perciben los trabajadores nombrados, al momento del cese, por
cada afio de servicios prestados para el Estado, cuya base de
calculo es la Remuneracion Principal. (D. Leg. N° 276 y D.S. N°

005-90-PCM). Caso: (Tec. Adm. TA = S/. 24.18 por cada afio)

Beneficio por fallecimiento y sepelio.- Se otorga a los trabajadores,
por el fallecimiento de familiar directo: Padres, Esposa e Hijos, que
consistente en dos Remuneraciones Totales; si bien actualmente

ha mejorado de acuerdo a una adecuada interpretacion legal,
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consideramos aun inapropiado que se dé en relacidén al cargo y
nivel del trabajador. (D. Leg. N° 276 y D.S. N° 005-90-PCM).

Caso: (Tec. Adm. TA=§/.133.98 x 2 = S/. 267.96)

Bonificacién personal.- Es el beneficio que se otorga a los
trabajadores a razdn del 5 % del haber basico establecido por el
Decreto Supremo N° 028-89-PCM, por cada 5 anos (quinquenio) de
servicios prestados al Estado. D. Leg. N° 276, D. Ley N° 22404 y
D.S.N° 051-91-PCM).

Caso: (Téc. Adm. TA = Rem. Bas. = 0.04 x 5 % = 0.00025 = S/.
0.01 por cinco afios de servicios).

Las asignacion (gratificacion) por 25 6 30 afios de servicios.- Es el
beneficio adicional que perciben los trabajadores en
reconocimiento por haber cumplido 25 y 30 afios de servicios
prestados para el Estado, correspondiéndole 2 (dos)
Remuneraciones Totales por 25 afios y 3 (tres) Remuneraciones
Totales por 30 afios, (D. Leg. N° 276, D. Ley N° 22404).

Caso: (Téc. Adm. TA=S/. 133.98 x 2 = §/. 267.96) x 25 afos.

Caso: (Téc. Adm. TA=S8/. 133.98 x 3 = §/. 401.94) x 30 afios.

Bonificacion familiar- Es el beneficio que se otorga a los

trabajadores por estado civil casado o por tener hijos menores de

edad o hijos discapacitados, cuyo monto fijo actualmente es de
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Tres Nuevos Soles (S/. 3.00) (D. Leg. N° 276, D. Ley N°® 22404 y

D.S. N°051-91-PCM).

Bonificaciones por escolaridad y aguinaldos.- Son beneficios que
se perciben durante los meses de Febrero, Julio y Diciembre, que
son establecidos actualmente mediante la Ley de Presupuesto y
aprobados mediante Decreto Supremo en el Mes que
correspondan. Estos beneficios han sido durante los tltimos arfios
montos Fijos, la Bonificacion por Escolaridad es de 400.00 y los

Aguinaldos de 300.00.

Bonificacién diferencial.- Mediante Decreto de Urgencia N° 118-94,
se otorgd un incremento en el afio 1994, de Cuarenta Nuevos
Soles (S/ 40.00) como Bonificaciéon Diferencial solo al “Personal
Asistencial” del Ministerio de Salud, ofra diferencia que
errbneamente realizo el Gobierno del affio 1994, y que conlleva a
una razén mas para aumentar el desconformismo por la realidad
remunerativa, dado que todos los trabajadores en general tenemos
necesidades y por lo tanto no deberia existir diferencias entre

asistenciales y administrativos.

Horas Complementarias.- Mediante el Decreto Legislativo N° 1153

se regula la politica de compensaciones econdémicas del personal
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de la salud al servicio del Esiado, el mismo que solo es de alcance
para el personal de la salud, el cual esta compuesto por los
profesionales de la salud, personal técnico y auxiliar asistencia de
la salud. Normativa que aprueba una nueva estructura en los
conceptos remunerativos y reconoce nuevas modificaciones como
son: Bonificacidn por puesto de responsabilidad Jefatural de
Departamento o Servicio; Bonificacion por puesto de
responsabilidad Jefatural en establecimientos de Salud 1-3,14, Micro
redes o Redes, Bonificacibn por Puesto Especializado o de
dedicacién exclusiva en servicios de salud publica, Bonificacién por
Puesto Especifico, Priorizada por situaciones excepcionales (zona
alejada o de frontera, zona de emergencia, atencién primaria de
salud, atencidn especializada, atencidon de servicios criticos) |
vacaciones; servicio de guardia; servicio complementario en salud
y Asignacion por cumplimiento de las metas institucionales,
indicadores de desempefic y compromisos de mejora de los
servicios. Este Ultimo que se viene pagando solo al personal
asistencial, como entrega econdmica anualg cuya escala maxima
es de: médicos S/.4, 568, otros profesionales de la salud S/. 2,239,
técnicos especializados S/. 1,949, servidores profesionales S/.
1951, servidores técnicos S/. 1,724 y Servidores auxiliares S/.

1,699, precisado en el D.S. N° 116-2014-EF.
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a.2. Incentivos por productividad

La motivacién es una de las tareas administrativas mas simples,
pero al mismo tiempo de las mas complejas. Es simple porque las
personas se sienten basicamente motivadas o impulsadas a
comportarse de forma tal que les produzca recompensa, por lo
tanto motivar a alguien debe ser facil; simplemente hay que
encontrar lo que desea y colocarlo como una posible recompensa o

incentivo {Dessler, 1991).

Asimismo, continuando con la lectura de Dessler, (1991): Los
incentivos son los estimulos objetivos que estan en las cosas
materiales, en los salarios, en la atmoésfera laboral, en los
instrumentos de trabajo, y otras condiciones externas que hacen
menos pesado la labor, porque provoca estados afectivos de signo
positivo e influyen consiguientemente en el rendimiento. A
diferencia de los incentivos, las motivaciones laborales tienen una
raiz subjetiva porque nacen en el fondo de 1a naturaleza del sujeto
mismo. Dependen de su constitucién fisica y psiquica, de sus
aptitudes, aspiraciones y anhelos; esperanzas y ambiciones, asi

como de la actitud ante la vida y sus semejantes.

Los incentivos son claves externas que activan la motivacion. Por

tanto si el individuo es sometido a los incentivos apropiados, su
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motivaciébn puede ser activada o desactivada hacia alge en
particular. (Lahey, 1999), es decir, el incentivo es el grado
condicional de un elemento objetivo o subjetivo generalmente
externo, percibidos como capaces de satisfacer un motivo surgido,

gue tienden a producir la accion para lograr el elemento esperado.

Los incentivos pueden ser intangibles o tangibles. Los intangibles
se pueden considerar como el logro, la aprobacion y el sentido de
la realizacion, mientras que los tangibles se ubican en la
remuneracion, los beneficios y un medio ambiente adecuado.

Con lo expuesto en el parrafo anterior se puede decir que si un
individuo tiene necesidad de reconocimiento, el elogio es un
incentivo que le ayuda a satisfacer esta necesidad y por lo tanto
sera un incentivo eficaz para lograr que continde trabajando bien.
Segun Maslow el ser humano es motivado por la fuerza de los
motivos que lo impulsa a actuar, en donde una necesidad
insatisfecha ocupa un lugar preponderante para el individuo,
relegando a un. segundo plano todas las demas por lo tanto la
necesidad inferior debe ser satisfecha antes de que una superior a

ella adquiera la fuerza motivadora.

lLa organizacién ofrece a sus miembros (participantes) diversas

clases de estimulos (incentivos) para mantener su cooperacion.
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Para que las personas decidan mantener la cooperacién adecuada,

los incentivos deben cumplir tres condiciones basicas:

a. Debe percibirse que son suficientemente grandes para justificar
el esfuerzo adicional necesario por conseguirlos

b. Debe percibirse que tiene relacidn directa con el desemperio
requerido y concederse inmediatamente después de realizada la
actividad

c. La mayoria de los miembros del sistema, muchos de los cuales
no los recibiran, debe percibirlos como equitativos.

Esta situacion indica por que los incentivos individuales que

funcionan bien en ciertas situaciones, no pueden aplicarse en otra.

(Chiavenato, 1999).

Una manera efectiva de aumentar la motivacion con el fin de lograr

mas productividad es asignando responsabilidades en cada puesto

de trabajo de manera que pueda planificar, ejecutar y evaluar su

propio trabajo dando un poco de libertad e independencia y

aumenta la responsabilidad (Gonzalez, 2000).

Gonzalez (2000), precisa: Una persona motivada es una persona

muy productiva, ya que al trabajar bien esta haciendo mejor las

cosas y produciendo mas y mejor productos. Para atacar con los

malos habitos la empresa debe reconocer que el personal necesita

de un estimulo externo.
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La motivacidon es “El proceso por el cual la conducta es energizada
y dirigida”, para la realizacion de un objetivo, es lo que nos impulsa
a hacer mejor las cosas y nos hace productivos.

Los “Habitos adquiridos por impulsos internos y estimulos externos”
nos limitan hasta cierto punto en el camino de la productividad,
porque puede haber circunstancias que no permitan que el
personal aplique los mejores métodos de trabajo y los métodos

mas eficientes que podrian aplicar.

a.2.1. Programa de incentivos

Es necesario remunerar el tiempo que las personas dedican a la
organizacién, pero no es suficiente. Es preciso incentivarias
continuamente a cumplir lo mejor posible, superar el desempefio
actual y alcanzar las metas y resultados desafiantes formulados
para el futuro. En general, la remuneracion fija funciona como
factor de higiénico que no consigue motivar a las personas para
superar Iaé metas y objetivos o mejorar continuamente sus
actividades.

En la actualidad, la mayor parte de las organizaciones exitosas se
dirigen con rapidez hacia programas de remuneraciones flexibles y
viables, capaces de motivar, incentivar y despertar el entusiasmo

de las personas. {Chiavenato y Otros, 2002)
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b.2. Escala de incentivos en el Instituto Nacional de Rehabilitacion
“Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-Japon

La ultima Escala de Incentivos economicos para los Funcionarios y

Sevidores de las Unidades Organicas del Ministerio de Salud, fue

aproba mediante la Resolucion Ministerial N° 153-2011/MINSA, el

cual consistia en:

Tabla 2.1

Escala de incentivos economicos por productividad

CONCEPTO IMPORTE
Responsabilidad Directiva Entre 3,000 y 8,200
Productividad Diferenciada Hasta 2500
Productividad (Administrativos) 660
AETA (Asistenciales) 660
Asistencia Nutricional 300
Alimentacion 158
Movilidad 105

Lo que equivale, a decir que los trabajadores de la institucion
(nombrados) en promedio, perciben como incentivos economicos
mensuales el importe de: S/. 1223.00, y estimulos adicionales
actualmente mensuales por el importe de S/. 358.55.

Si bien estas normas dictadas por el gobiermno de entonces (2001)
han buscado un manejo transparente de los recursos del Estado,
estableciendo reglas claras que permitan ordenar dichas
subvenciones para facilitar su fiscalizacion y lograr transparencia

en el gasto publico; la Direccién General de Gestion de Recursos
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Humanos del Ministerio de Salud (MINSA), dispuso tambien
normas complementarias con el fin de regular y evaluar el
otorgamiento de estos Incentivos Laborales, buscando una mayor
poductividad en el desempefio de sus funciones; estableciendo
parametros para poder percibir dichos beneficios (Directiva N° 003-
MINSA/OG-RR.HH.-V.01 aprobada con la Resolucién Ministerial N°
223-2003-SA-DM), la cual ha tenido varias modificaciones desde
su vigencia.

La Ley N° 29951 Ley de Presupuesto del Sector Publico para el
afio fiscal 2013, dispusoc en la centesima cuarta dispociones
complementarias finales que a partir de la vigencia de la presente
Ley, el personal comprendido en el numeral 2.1 del articulo 2° de la
Ley N° 29874 (personal bajo el régimen laboral del Decreto
Legislativo 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico, que ocupa una plaza
destinada a funciones administrativas en el Presupuesto Analitico
de Personal (PAP) de cada unidad ejecutora) percibird a través del
Comité de Administraciéon del Fondo de Asistencia y Estimulo,
Unicamente el incentivo econdémico denominado “Incentivo Unico”.
El Incentivo Unico consolida en un Gnico concepto toda asignacion
de contenido econdémico, racionamiento y/o movilidad o de similar

denominacién previstos en el articulo 3° a que se refiere la Ley N°
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29874, asi como aquellos conceptos sefialados en el 4° de la
misma Ley. Pero igual se sigue pagando en una planilla adicional.
Por lo cual, actualmente los trabajadores de la Institucién vienen
percibiendo mensualmente la suma de S/. 1581.33

Sin embargo para el caso del personal asistencial este Incentivo ha
pasado a formar parte de su percepcion remunerativa mensual,
dado la implementacion del Decreto Legislativo N° 1153 Decreto
Legislativo ge regula la politica integral de compensaciones y
entregas economicas del Personal de la Salud al Servicio del
Estado, percepcion que en la planila se detallan en dos
conceptos definidos como: Valorizacion Principal que equivale al 65
%, y es de naturaleza pensionable y la Asignacion Transitoria que
equivale al 35 % restante) que garantiza que no existira reduccion
en los ingresos mensuales del personal de la salud comprendido
en la presente norma como consecuencia de su implementacion.
La asignacion transitoria es el monto correspondiente al exceso del
total del ingreso mensual que percibe el personal de la salud
comparado con la compensacion econdémica que se paga

mensuaimente resultante de la aplicacidon de la presente norma.
a.3. Capacitaciones

La capacitacion de los empleados es una funcidon importante en fa

Gestién de Recursos Humanos. Conforme los empleados exigen
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cambios, las destrezas de los empleados se deben modificar y
actualizar. Los Gerentes tienen la capacidad de decir que tipo de
capacitacion necesitan los empleados, cuando la requieren y como
debe ser esta capacitacion.

Los principales tipos de capacitacion que brindan las
organizaciones son: destrezas interpersonales, técnicas,
empresarial, Obligatoria Gestion del desempefio, solucion de
problemas y toma de decisiones y personal. {(Robbins y Coulter,

2005)

Los programas de capacitacion tienen el propoésito de mantener o
mejorar el desempefio en el trabajo presente, mientras los
programas de desarrollo pretenden desarrollar capacidades para
empleos futuros. Tanto los gerentes como las personas que no
administran pueden obtener beneficios de los programas de
capacitacion y de los de desarrollo, pero es probable que la mezcla
de las experiencias varie. Es mucho mas probable que las
perscnas que no son administradoras reciban capacitaciéon para las
habilidades técnicas que requieren sus trabajos presentes,
mientras que los gerentes, con frecuencia, reciben ayuda para
desarrollar las habilidades que se requieren para trabajos futuros;
en particular habilidades conceptuales y relaciones humanas.

(Stoner, Freeman, y Gilbert, 1996)
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c.1. Capacitacion y el enfoque gerencial integral

Considera la capacitacidén como instrumento de la gerencia y este
enfoque rompera con la concepcién "cursista" y "tallerista”, para
integrar la capacitacion al trabajo en un enfoque de procesos, Esto
no significa otra cosa que la posibilidad de la capacitacién como
acompanamiento institucional y como una forma de intervencion
organizacional. Lograr esto permitira no seguir separando la
capacitacion del fortalecimiento y desarrollo institucional, sino muy
al contrario la capacitacion asi entendida, favoreceria de manera
directa y con mayor garantia de que su impacto pueda ser seguido
y evaluado, el logro de la mision y los objetivos organizacionales y
el fortalecimiento de las capacidades de los equipos institucionales.
(Casiano Collazos José, 2004).

Si bien el Decreto Supremo N° 008-2010-PCM (vigente en dicho
periodo) Reglamento del Decreto Legislativo N° 1025 sobre
Normas de Capacitacién y Rendimiento para el Sector Publico,
preciso:

Art.8°, que las entidades publicas deberan planificar su
capacitacion a partir de la identificacién de la demanda en aquellos
temas y areas que contribuyan efectivamente a la mejora continua
de la gestidn en los servicios primordiales que ofrecen a los
usuarios y a la ciudadania en general. Para elio, deberan tomar en

cuenta los criterios de eficiencia, eficacia, mérito, sostenibilidad y
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equidad en el acceso, entre otros. Y en su Art.9° que la
capacitacion esta dirigida al fortalecimiento de las capacidades de
las personas al servicio de! Estado que prestan servicios bajo
cualquier modalidad de contratacion, bajo relacion de dependencia
o prestacion de servicios de caracter no auténomo. Esta
normatividad presenta algunos aspectos que son observables:

Aun no se establecen los criterios para la adecuada difusidén de los
programas y curso certificados de capacitacion a través del portal
institucional.

Las entidades podran otorgar a los beneficiarios de las becas
otorgadas licencia a tiempo completa o a tiempo parcial
dependiendo del horario de los programas de maestria y formacion
profesional y con goce de haber mientras dure su capacitacion y de
acuerdo a lo que establezca la normatividad de las fuentes de
financiamiento de las becas.

En caso las personas al servicio del Estado hubieren sido
beneficiarias de una beca no financiada con dinero del Tesoro
Publico, la entidad tendra la facultad de decidir el otorgamiento de
las licencias y las condiciones respectivas en concordancia con las
prioridades establecidos previamente por la entidad.

No haber sido sancionado con una suspension mayor a 10 dias en
el altimo afo de evaluacion.

Contar con la aprobacién correspondiente de la autoridad superior.
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El Comité que elabora el plan de desarrollo de las personas al
servicio del estado de la institucion tiene dificultades debido a la
limitante disponibilidad presupuestal asignado y por otro lado la
falta de identificacion e interés de las unidades organicas que
conforman la institucién.

Siempre han existido diferenciaciones que se efectla entre los
Cursos que reciben el Personal Médico, el Personal Profesional de
{a Salud y el Personal Asistencial y Administrativo Categorizados.
c.2. La importancia de la capacitacion

La capacitacion y el desarrollo hacen o6ptimos los recursos
humanos disponibles en la empresa. A corto plazo la ayudan a
alcanzar resultados, y a largo plazo le facilitan su adaptacion a las
cambiantes exigencias del medio ambiente. Vista la capacitacion
en estos términos, se convierte en una estrategia empresarial muy
importante que debe acompafiar a los demas esfuerzos de cambio
gue la organizacién lleve adelante. (Garcia Rada, 2003).

La verdadera capacitacion, no es ni puede ser una actividad
aislada. Necesariamente tiene gue conectarse con las diferentes
politicas, objetivos, procedimientos, métodos, planes, programes vy,
en general, con todo el sistema de metas y valores de la
organizacion. Por eso se requiere la propia participacion de la alta
administracion, de las areas especializadas, de los propios

entrenados y obviamente, del personal responsable de su
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conduccidon. Una capacitacidn aislada de la operacién de la
empresa no merece ese nombre. La capacitacion afecta de manera
indirecta el nivel de integracion de la empresa y el nivel de
motivacion de sus integrantes. (Garcia Rada, 2003)

b. Teorias sobre Motivacién

Existen muchas teorias que tratan sobre la motivacion, cada una
de elias explica, en cierta medida, que, io que las personas piensan
les resulta importante y que esta ocurriendo en su derredor. Las
teorias de la motivacién difieren en cuanto al factor que consideran
tiene mayor importancia para lograr la motivacion, y con esta base
realizan los pronésticos adecuados. De igual modo existe una gran
bibliografia que nos permiten tener mayor amplitud respecto a los
diversos conceptos relacionados a la motivacion y al desempefio
laboral; entre las mas importantes tenemos:

d.1 Teoria de jerarquia de las necesidades de Maslow, Abraham
(1943)

De acuerdo con el trabajo de Chiavenato (2007), la teoria de
Abraham Maslow se refiere al orden jerarquico de importancia e
influencia de las necesidades humanas. Para efectos de esta
teoria, ia figura de una piramide es la mejor representacion del
orden jerarquico de las necesidades. Tal como se observa en la
figura 21, en la parte inferior de la piramide se encuentran las

necesidades primarias, mientras que en la parte superior de la
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piramide se pueden visualizar a las necesidades mas elevadas,

como las necesidades de autorrealizacion.

—_
/Necesidades de: |
s ecesdad es , ¢ Necesidades
~:=3utorealizacion-.. - )
e secundarias
_ Necesidades de seguridad - " .
A e e Necesidades
- ekl F primarias
/ Necesidades fisioldgicas

Figura 2.1. Jerarquia de las necesidades segun Abraham Masiow
(1943) Tomado de Introducciébn a la Teoria General de Ia
Administracién por |. Chiavenato, 2007.

Segun el texto de Chiavenato (2007), las necesidades fisiologicas se
encuentran en la parte mas baja de {a piramide dado qﬁe constituyen
el grupo de las necesidades humanas mas basicas, en comparaciéon
con las necesidades secundarias. Dentro del grupo de necesidades
ﬁéiolégicas se encuentran las necesidades de alimentacion, suefio,
reposo, abrigo, deseo sexual entre otras necesidades. De acuerdo

con el texto de Chiavenato (2007), este tipo de necesidades se
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relacionan estrechamente con la supervivencia del individuo y con la

preservacion de las especies.

Segun el texto de Chiavenato (2007), en relacibn con las
necesidades de seguridad, este tipo de necesidades forman parte del
grupo de segundo nivel de las necesidades humanas. Dentro del
grupo de necesidades de seguridad, se encuentran las necesidades
de estabilidad. Busqueda de proteccién contra amenazas entre otras.
De acuerdo con el trabajo de Chiavenato (2007), este tipo de
necesidades surgen después de que las necesidades fisiolégicas
hayan sido satisfechas. Este tipo de necesidades esta relacionado
directamente con la busqueda de seguridad por parte del individuo,
no solo una seguridad en el ambito laboral o de empleo y recursos,

familiar, salud entre otros ambitos importantes.

Segun el texto de Chiavenato (2007), las necesidades sociales
surgen después de gue tanto las necesidades fisiolégicas como de
seguridad hayan sido satisfechas. Dentro del grupo de las
necesidades sociales se encuentran las necesidades de asociacién,
participacién, pertenencia o afiliacion a un cierto grupo social,
amistad, afecto y amor. De acuerdo con el trabajo de Chiavenato

(2007), si este tipo de necesidades no ha sido satisfecho, pueden
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ocasionar sentimientos de resistencia, antagonismo y hostilidad de

una persona sobre el resto.

De acuerdo con el trabajo de Chiavenato (2007), las necesidades de
estima se relacionan estrechamente con las necesidades de
autoapreciacion, autoconfianza, aprobacion social, status, prestigio y
consideracion, independencia, autonomia entre otras necesidades.
Segun el texto de Chiavenato (2007), se pueden encontrar dos sub
grupos dentro de las necesidades de estima; un grupo inferior que
son las necesidades de reconocimiento, respeto y consideracion por
parte de las demas personas, mientras que el grupo superior hace
referencia al respeto que la persona tiene de si mismo. Cuando estas
necesidades no han sido satisfechas, las personas tienen
sentimientos de inferioridad, dependencia, desamparo entre otros

sentimientos.

De acuerdo con el texto de Chiavenato (2007), las necesidades de
autorrealizacién son las necesidades humanas mas elevadas, y por
ende se encuentran en la parte superior de la piramide. Este tipo de
necesidades se relacionan estrechamente con las necesidades de
realizacion del propio potencial y la superacién continua. Dentro de
este grupo de necesidades se encuentran principalmente las

necesidades internas como la moral, el desarrollo espiritual, entre
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otros. Segun Chiavenato (2007), estas necesidades pueden ser
explicadas mediante la tendencia que tienen las personas para

crecer y/o poder superarse.

d.2 Teoria de los dos factores de Herzberg, Frederick (1966)
{motivacion-higiene)

De acuerdo con el texto de Chiavenato (2007), la teoria de Frederick
Herzberg de los dos factores tiene como objetivo la explicacion de
la conducta de las personas que laboran en un determinado centro
de trabajo. En esta teoria, son dos los factores que explican la
conducta humana que son las siguientes: Los factores higiénicos o
factores extrinsecos y los factores motivacionales o intrinsecos.
Segun el trabajo de Chiavenato (2007), los factores higiénicos son
aquellos que se encuentran en el ambiente de trabajo en donde las
personas laboran. Dado que este tipo de factores son administrados
por la empresa en cuestion, estos factores son externos a la persona,
ya que no estan bajo su control. De acuerdo con Chiavenato (2007),
dentro del grupo de los factores higiénicos se encuentran los salarios,
los beneficios sociales, las condiciones fisicas y ambientales del
trabajo, las politicas y directrices de la empresa, las relaciones
sociales entre los empleados y empleadores, los reglamentos de la

empresa entre otros.
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De acuerdo con el texto de Chiavenato (2007), solamente los
factores higiénicos son utilizados al momento de incentivar a los
empleados ya que el trabajo es considerado por ellos como una
actividad desagradable. Es por ese motivo que los incentivos
salariales, las politicas empresariales abiertas entre otras se
constituyen en medios que buscan hacer que las personas tengan

mayores incentivos para trabajar.

Segun el texto de Chiavenato (2007), las investigaciones realizadas
por Frederick Herzberg concluyeron que los factores higiénicos solo
podian evitar el sentimiento de insatisfaccidn laboral por un periodo
corto de tiempo. En el caso en que los factores higiénicos sean
precarios, estos pueden generar sentimientos de insatisfaccion en
los empleados. Debido a la relacion estrecha entre estos factores y
la satisfaccion laboral, estos factores higiénicos tienen
caracteristicas preventivas ya que solo pueden evitar la
insatisfaccion laboral. De acuerdo con el trabajo de Chiavenato
(2007), estos factores higiénicos se asemejan a las medicinas, ya
que evitan o0 combaten ciertos sintomas, mas no logran una mejora

en la salud de una persona en particular.

De acuerdo con el trabajo de Chiavenato (2007), el segundo factor

que influye en la conducta humana son los factores motivacionales o
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factores intrinsecos. Este tipo de factores se relacionan
estrechamente con el cargo y la naturaleza de las tareas que un
trabajador realiza. A diferencia de los factores higiénicos, este tipo de
factores si estan bajo el control de los empleados, dado que se
relacionan directamente con las labores que realizan estos

trabajadores.

De acuerdo con el trabajo de Chiavenato (2007), generaimente
estos factores ayudan a mejorar el nivel de satisfaccidn de las
personas, ya que estos factores involucran sentimientos de
crecimiento  individual, reconocimiento profesional y la
autorrealizacion. En efecto, cuando los factores motivacionales son
optimos, generan sentimientos de satisfaccion sobre las personas,
en contraste cuando este tipo de factores es precario evitan la
satisfaccion. Ademas, los dos factores de la teoria de Frederick
Herzberg son independientes, ya que no existe ninguna relacién

entre ellos.
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Satisfaccién

frustraciones pueden ser derivadas de:

- Sin éxito en la profesién
- Disgusto en el trabajo

JAute-reali
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Satisfaccion puede ser derivada de:

- Exito en 1a profesion
- Placer en el trabajo

- Bajo status
- Bajo salario
- Sensacidn de inequidad

Estima {ego)
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Sociarles {amer} * \

S Sy . §
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", Seguridad

A

- Tipo y ambiente de trabajo
bien estructurados
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- Confinamiento det lugar
de trabajo

- Remuneracion adecuada
para la satisfaccidn de las

Fisioldgicas
- Remuneracidn Inadecuada ; necesidades basicas

Figura 2.2. La satisfaccion y la no satisfaccidon (frustracion) de las
necesidades humanas. Tomado de Introduccién a la Teoria General
de la Administracién por [. Chiavenato, 2007.

o P
" No satisfaccién
.. {neutros}

Factores motivacionales . Satisfaccién

l

No sa@isfac#ién h

" Insatisfaccion.

-/

“- Factores higiénicos -

Figura 2.3. Factores satisfactores y factores no satisfactores como
entidades separadas. Tomado de Introduccion a la Teoria General
de la Administracién por |. Chiavenato, 2007.

d.3 Modelo contingencial de Motivacién - Modelo de Victor H. Vroom
(1964)
El modelo contingencial propuesto por Victor H. Vroom, presenta que

el nivel de productividad depende de tres fuerzas basicas en cada

individuo, que son (véase la figura 2.4)
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1. Expectativas. Son los objetivos individuales, que pueden incluir
dinero, seguridad en el cargo, aceptacion sociai, reconocimiento
y una infinidad de combinaciones de objetivos

2. Recompensas, es la relacibn observada entre productividad y
alcance de los objetivos individuales.

3. Relaciones entre expectativas y recompensas.. Es la capacidad
observada de aumentar la productiva ‘para satisfacer sus

expectativas con las recompensas. (Chiavenato, 2007).

RN — -
. Fuerza deéldeseo de. ;-
. aléanzarob}eﬂvds '
La motivacion
. Fl . o .. ‘_'\ —— : —
‘ I~ . -+ Retacidn parcitida entre™ | R
para producires - " productiidady atcance de | [45 r-.Recompe_nsas":
.. a -1gs objetivos individuales - | L= BRI
funcidn de: SRR - IR,
ISP T—.
- Capacidad percibida de . -+
-'_'ih‘ﬂtlienéiar el propiomvm )
ot ke T g

Figura 2.4. Las tres dimensiones basicas de la motivacion. Tomado
de Introduccion a la Teoria General de la Administracion por .
Chiavenato, 2007.

En el mismo tratado, continGia planteado (Chiavenato, 2007): Estos
tres factores determinan la motivacién del individuo para producir en
cualquier circunstancia en que se encuentre. El modelo parte de la
hipotesis de que la motivacién es un proceso que orienta opciones de

conducta (resultados intermedios) para alcanzar un determinado
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resultado final. Los resultados intermedios componen una cadena de
relaciones entre medios y fines.

El modelo contingencial de Vroom se basa en objetivos graduales y
en la hipotesis de que la motivacién es un proceso que gobierna
elecciones entre conductas. El individuo observa las consecuencias
de cada alternativa de acciéon como un conjunto de posibles
resultados que se derivan de su conducta, Esos COnstituyen una
cadena entre medios y fines. Cuando el individuo busca un
resultado intermedio (como productividad elevada, por ejemplo), el
busca medios para alcanzar un resultado final (como dinero,
beneficios sociales, apoyo del supervisor, promocién o aceptacién

del grupo) (véase la figura 2.5)

Expectativa Resultado Resultado

- oo ]

o PR AN AR
2% Beneficios sociale
gl TR

el i e X TR I

; 3
S %3

' Actividades de

. Kpdyodel Gerenfé- ]

capacidad

la persona Productividad
-Esfuerzo - ‘ | R
: elevada o

L+ -Promodién o ]

~ Aceptaciondel . |
muge .

Figura 2.5. Modelo de expectativa. Tomado de Introduccion a la
Teoria General de la Administracion por I. Chiavenato, 2007.

d.4 Teoria de las expectativas de Edward E. Lawler (1971)
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Edward E. Lawler ha encontrado mucha evidencia que muestra la
importancia de la paga y del sistema de recompensas en los
resultados organizacionales y, en gran medida, debido a ello se ha
especializado en poner foco a los sistemas de remuneracion que
se presentan en las organizaciones las cuales, segun su punto de
vista, son influenciadas fuertemente por lo que sucede en la
sociedad. (Theodinstitute.org, 2016)
Continuando con el relato de: (Theodinstitute.org, 2016), para
Edward Lawler cualquier medida que tomemos dentro de la
empresa debe estar relacionada con el sistema de compensacion.
Y para ello se refiere a la evidencia surgida como resultado de un
trabajo de campo donde se ha seleccionado cuatro distintos
métodos para mejorar la productividad:

1. a través de sistemas de incentivos

2. estableciendo objetivos

3. enriqueciendo el trabajo

4. aumentando la participacion
Lawler ha seleccionado distintas maneras para aumentar la
eficiencia y efectividad organizacional que se relacionan
fuertemente con las best theories y best practices (las mejores
teorias y las mejores practicas).
Lawler sabe que “la paga” relativa a través de su comparacion con

la de otros tiene una fuerte incidencia sobre la productividad y
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también sobre otros factores importantes como lo son: la
orientacion hacia logros, la motivacion, el nive! de involucramiento,
la tasa de ausentismo, la rotacion del personal, entre otros. Por lo
tanto, levantar la paga dentro de una organizacion no significa una
solucién por su factor de relatividad, pues la misma empresa tiene
a su vez que tener en cuenta su propia estructura de costos y el
impacto del mismo sobre la institucion. De alli'que Edward Lawler
sugiere ver a la paga como un elemente dentro de todas las formas
de compensacion posible y a su vez identifica algunos aspectos
vitales que deben tenerse en cuenta. Entre ellos el clima

organizacional (Theodinstitute.org, 2016).

Habilidades y
rasgos del
individuo —
SR o _Regompensas
| 7 Grado gde - - .\K " intrinsecas
rf"f’ac":"f;f‘ 0.0 ! ﬁ,therzo o {séntimicmos |
ecompensa - gradode |, : de reakization, . Y o
S : if:gﬁ'sida'd | AT T B ‘( L ﬁ\
ednquela - - Fsemes . ‘Satisfacoion "]
- persona -0 grateen
' watardde e - gue 7 las
.- -alcanzar Recampensas recomipersas
. aste. v o satisfacen 1as |
resultado exrinsecas. 11 | expectativas -
— 1 taurnentds en” + individuales -
Tipe de esfuerzo ef Pago. :‘E‘,mf'- .

que la persona

cree esencial
para realizar un
trabajo eficaz

Figura 2.6. Teoria de expectativa de Edward E. Lawler. Tomado de
Motivacién, desempefio y satisfaccion por Administracion i,

Ingenieria en transporte, 2016 (Articulo Web).
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Existen otras teorias sobre la motivacion, que se pasa a tratar en

forma sucinta

d.5 Teoria de las Existencias, Relaciones y Crecimiento de Alderfer,
Clayton (1969)

La Teoria ERC, con similitudes a la de 1a Jerarquia de Necesidades,
pero consideraba que las necesidades (fuerzas internas) se podian
agrupar en tres categorias: las necesidades existenciales (las
necesidades fundamentales de Maslow), las necesidades de refacion
(necesidades de relaciones interpersonales) y las necesidades de
crecimiento (necesidades de creatividad personal). Ademas, da un
énfasis particular a un aspecto que lo diferencia de la teoria de
Maslow; en el sentido de que una persona puede estar motivada por
necesidades de distintos niveles a un mismo tiempo y el grado de
motivacion dependera de la intensidad de la necesidad. (Koontz y

Weihrich, 1999).

d.6 Teoria de las tres necesidades de W.Atkinson John (1958)
Propone en su teoria que las personas motivadas tienen tres
impulsos {Atkinson, John, W, 1958). la necesidad del Logro, la
necesidad del Poder y la necesidad de Afiliacion:

En su investigaciéon encontrd, que los individuos con grandes logros

se diferencian de otros, por su deseo de hacer las cosas mejor.
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d.7 Teoria de la equidad de Stacy Adams John (1963)

Esta teoria de satisfaccion en el trabajo enfatiza prioritariamente en
proceso de comparacion social efectuado por los trabajadores como
fuente principal de su satisfaccion o insatisfaccién. Se basa en las
relaciones de intercambio y de justicia o equidad que conllevan

dichas relaciones. (Books google, 2016).

d.8 Teoria del reforzamiento de Skinner B. F. (modificacién de la
conducta) (1971)

Skinner, Burrhus Frederic., dice que todos somos producto de los
estimulos gque recibimos del mundo exterior. Si se especifica lo
suficientemente el medio ambiente, se pueden predecir con
exactitud las acdiones de los individuos (Stoner, Freeman, vy

Gilbert, 1996).

d.9 Teoria de Mc Clelland, David C.-Teoria de las necesidades
secundarias (1989)

Conocida también como Teoria de las tres necesidades. Plantea
que una vez que el individuo ha logrado satisfacer sus necesidades
basicas o primarias (equivalentes a las necesidades fisiologicas y
de seguridad en la jerarquia de Maslow), la conducta del individuo
pasa a estar dominada por tres tipos de necesidades: necesidades

de afiliacion, necesidades de logro y necesidades de poder (nPod).
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d.10 Teoria del hombre complejo de Shein (citado por Brunet 1991)

Esta Teoria se fundamenta en: (a) por naturaleza, el ser humano
tiende a satisfacer gran variedad de necesidades, algunas basicas
y otras de grado superior; (b) las necesidades, una vez satisfechas,
pueden reaparecer (por ejémplo, las necesidades basicas), otras
(por ejemplo, las necesidades superiores) cambian constantemente
y se reemplazan por necesidades nuevas; (c) las necesidades
varian, por tanto no so6lo de una persona a otra, sino también en
una misma persona segun las diferencias de tiempo y
circunstancias, (d) los administradores efectivos estan conscientes
de esta complejidad y son mas flexibles en el trato con su personal.

(Shein, 1991).

d.11 Teoria de la evaluacidén cognoscitiva - E. Deci, R, Ryan. R. de
Charm (1975)

La Teoria de la Evaluacion Cognoscitiva busca determinar la
influencia de las recompensas sobra la motivacion intrinseca.
Basicamente plantea que cuando una persona realiza una actividad
impulsado por motivacién intrinseca y recibe alguna recompensa
(motivador extrinseco) esto provoca una disminucion de la

motivacion intrinseca inicial.
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d.12 Teoria de la motivacion intrinseca - Kenneth Thomas (1952)

La Teoria de la Motivaciéon Intrinseca parte del hecho de que las
organizaciones actuales no buscan la “sumision” del trabajador,
SN0 su compromiso y su iniciativa. Por lo tanto no son suficientes
las recompensas externas con las que antes se “compraba” esa
sumision. £l nuevo estilo de trabajo supone que los trabajadores
buscan algo mas que el dinero y el interés propio en el trabajo, que
los trabajadores buscan recompensas intrinsecas con la mera
ejecucion del trabajo, que esas recompensas internas tienen un
alto contenido emocional y que “hacer {0 que se debe hacer”

provoca que la gente se sienta bien. (El Prisma, 2016a).

d.13 Teoria de las metas de Locke Edwin (1969)

La Teoria del establecimiento de metas destaca el papel motivador
de las metas especificas en el comportamiento del individuo. Un
trabajador con metas claras tendra un mejor desempefic que otro

gue no las tenga o cuyas metas sean difusas. (E! Prisma, 2016b).

d.14 Teoria “X"y Teoria “Y" - Mcgregor Douglas {1966)

Los planteamientos de McGregor compara dos estilos opuestos y
antagonico de administrar; de un lado, un estilo que se basa en la
teoria tradicional, mecanicista y pragmatica (a la cual denomino

Tecria X) y, de otro, un estilo basado en las concepciones
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2.3.

modernas en relaciéon con la conducta humana (a la cual le dio el
nombre de Teoria Y). (Chiavenato, 2007).

d.15 Teoria del Flujo - Csikszentmihalyi, Mihaly (1975}

La Teoria del flujo es un intento de explicacion de lo que sucede
cuando la realizacién de una actividad provoca en el individuo una
sensacion tan placentera que la persona la realizara, incluso
aunque tenga un alto grado de dificultad, por el puro placer de

hacerlo.

Gestidn de Recursos Humanos

De acuerdo a Chiavenato (2000), la Administracion de Recurso
Humanos es una are interdisciplinario, incluye conceptos de
psicologia industrial y organizacional, sociologias organizacional,
ingenieria industrial, derecho laboral, ingenieria de seguridad
medicina laboral, ingenieria de sistemas cibernética, etc. En
general, los asuntos estudiados por la Administracion de recursos
humanos abarcan una gran cantidad de campos de conocimiento:
se habla de la aplicacion e interpretacion de pruebas psicoldgicas y
entrevistas, tecnologia del aprendizaje individual, cambio
organizacional, nutricién y alimentacion, medicina y salud, servicio
social, plan de carrera, disefio de cargos u disefio organizacional
satisfaccion en el trabajo, ausentismo y salarios y obligaciones

sociales, mercado, tiempo libre, calamidades y accidentes,
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disciplina u actitudes, interpretacion de leyes laborales, eficiencia y
eficacia, estadistica y registros. Transporte para el personal,
responsabilidad de la supervision, auditoria y un numero de temas
bastante diversificados.

Caracter Contingencial de la Administracion de Recursos
Humanos:

La Administracidn de Recursos Humanos es contingencial, pues
depende de la situacion organizacional, del ambiente, de la
tecnologia empleada por la organizacién, de las politicas y
directrices vigentes, de la filosofia administrativa predominante, de
la concepcidon organizacional acerca del hombre y de su
naturaleza, y sobre todo de la calidad y cantidad de los recursos
humanos disponibles. A medida que estos elementos cambian,
varian también la manera de administrar los recursos humanos de
la organizacion.

De ahi surge el caracter contingencial o situacional de la
Administracién de Recursos Humanos, cuyas técnicas no son
rigidas ni inmutables, sino altamente flexibles y adaptadas, vy
sujetas a un desarrollo dinamico. Un modelo de Administracion de
Recursos Humanos que tiene éexito al aplicario a una organizacion
en determinada época, quizas no lo tenga en otra organizacion, o
en la misma organizaciéon en otro época, puesto que todo cambia,

las necesidades experimentan alteraciones y la Administracion de
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Recursos Humanos debe tener en cuenta estos cambios
constantes que ocurren en las organizacionés y €n sus ambientes.
Ademas la Administracion de Recursos Humanos no es un fin.en si
misma, sino un medio para alcanzar la eficiencia y eficacia de las
organizaciones, a través del trabajo de las personas, que permite
establecer condiciones favorables para que estas consigan los
objetivos individuales.

Continuando con lo sefalado por Chiavenato (2000), La
Administracion de Recursos Humanos como Proceso:
Administracion de Recursos Humanos produce impactos profundos
en las personas y las organizaciones. La manera de tratar a las
personas, buscarlas en el mercado, integrarlas y orientarlas,
hacerlas trabajar, desarrollarlas, recompensarlas o monitorizarlas y
controlarlas, en otras palabras administralas en la organizacion, es
un aspecto fundamental en la competitividad organizacional.

Los procesos basicos en la administracion de personal son cinco:
provision, aplicacidbn, mantenimiento, desarrollo, y seguimiento y
control. Estos cinco subsistemas constituyen un proceso global y
dindamico mediante el cual los recursos humanos son captados.
Este proceso no sigue obligatoriamente el orden antes establecido,
debido a la interaccion de los subsistemas y a que los cinco
subsistemas no se relacionan entre si de una sola y especifica

manera, pues son contingentes o situactonales, varian de acuerdo
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2.4,

con la situacion y dependen de los factores ambientales,
organizacionales, tecnologicos, humanos, etc. Aunque son
interdependientes varian en extremo y cuando uno de ellos cambia
0 se desarrolla en cierta direccidon, no necesariamente los demas

se desarrollan o cambiaran en esa direccion o medida.

Desempefio laboral

El nivel de desempefio de un empleado esta determinado por el
nivel de esfuerzo ejercido y este ultimo esta en funcion de la
motivacion. Luego del desempefio, ciertos resultados del trabajo
pueden ocurrir (aumento de sueldo o un ascenso). Estos resultados
del trabajo, pueden servir para satisfacer las necesidades de los
empleados. Finalmente, el nivel de satisfaccion de la necesidad
influye en la motivacion. (Apsique, 2016)

Por desempefio laboral, de acuerdo a Loreto Marchant (2006): se
entienden diversas acepciones: el nivel de rendimiento laboral,
aportacién personal al trabajo asignado, productividad individual,
observancia precisa de las normas laborales vigentes, asi como
dedicacion, empefio, laboriosidad y demas atributos de un trabajo
individual dedicado y escrupuloso de conformidad con los
estandares y cometidos definidos para la persona o su puesto.

a. Cumplimiento de funciones y obligaciones
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En la presente investigacion se esta considerando como dimensidn
del Desempefio La;boral: el Cumplimiento de funciones vy
obligaciones. Y sus indicadores son: Buen uso y manejo de
equipos, calidad de trabajo, colaboracion, confiabilidad vy
discrecion, cumplimiento de metas, cumplimiento de normas,
direccién y organizacién, iniciativa, oportunidad, planificacion,
relaciones interpersonales, responsabilidad, supervisién y control y
toma de decisiones, los cuales estan establecidos en la Resolucion
Ministerial N° 626-2008/MINSA (11.09.08), norma que aprueba la
Directiva N° 142-MINSA-OGGRH-V.01, a través de la Ficha de
‘Evaluacién del Desempefio y Conducta Laboral”, siendo los
criterios de calificacion:

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

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

Colaboracion: Califica la disposicion de apoyar con esfuerzo
adicional, incluso con tareas y acciones ajenas al campo de su

competencia.
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Confiabilidad y discrecién: Califica el uso adecuado de la
informacion, que por el puesto o las funciones que desempefa
debe conocer y guardar reserva.

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

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

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

Iniciativa: Califica el grado de actuacién laboral espontanea, sin
necesidad de instruccion.es y supervision, generando nuevas
soluciones ante problemas de trabajo con originalidad.
Oportunidad: Califica el cumplimiento de plazos en la ejecucion de
los trabajos encomendados.

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

Relaciones interpersonales: Califica la interrelacidén personal y

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

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

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

Asistencia: El puntaje en relacion a la asistencia dependera del
namero de faltas injustificadas y permisos por asuntos particulares
que tenga el trabajador en el periodo evaluado.

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

Puntualidad: El puntaje en relacién a este concepto, dependera del
nGmero de tardanzas en que incurra el trabajador semestraimente.
El proceso de consolidacion es efectuado por la Oficina de
Recursos Humanos en base a la informacion propor'cionada por

cada dependencia.
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Capacitaci‘én realizada: El puntaje en relaciéon a la capacitacion
depende del numero de horas de estudios universitarios y/o
técnicos, de actualizaciéon, especializaciéon, perfeccionamiento
laboral y otros, que haya seguido el trabajador en materias
vinculadas a su especialidad o labor institucional, durante el

semestre de evaluacion.

b. Satisfaccion laboral

La otra dimension del desempefio laboral es la Satisfaccion Laboral
que comprende: Reconocimientos, desarrollo personal, desarrollo
profesional, satisfaccién laboral, relaciones laborales, actitud de
los directivos y actitud laboral.

La satisfaccion laboral, se puede definir de manera muy genérica,
como la actitud general de la persona hacia su trabajo. Los trabajos
que las personas desempefian son mucho mas que actividades
que realizan, pues ademas requiere interaccidn con los colegas y
con los gerentes, cumplir con los reglamentos organizacionales asi
como con sus politicas, cumplir con los estandares de desempefo,
sobrevivir con las condiciones de trabajo, entre muchas otras
cosas. Con esto lo que se quiere expresar es que la evaluacion de
la satisfaccidon de un empleado, es una suma complicada de un

numero de elementos del trabajo. (Amoros, Eduardo, 2007).
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A continuacion se presenta una breve resefia de las facetas, que
ha tenido la satisfaccion laboral desde su inicio hasta los estudios
mas recientes, para ver quiénes son sus principales autores, y los
valiosos hallazgos que estas personas realizaron en este tema que
esta despertando gran importaﬁcia y controversia en los Ultimos

afos (ver tabla 2.2).

Tabla 2.2
Facetas de la satisfaccion laboral

BEER GRAFFIN Y
LOCKE (1976) BATEMAN JHONS (1988) PALMA (1999)
{1964)
{1986)
Eventos o i
Compadia  condiciones de Trabajo Reconocimiento Co?ld!mones
. sicas
trabajo
Trabajo Salario Paga Beneficios Remuneracién
mismo
. o Condiciones de Politicas
Compaiieros Promocién Supervision trabajo administrativas
Objeto dei i
contexto de Reconocimiento  Beneficios Supervision Relagsones
. sociales
trabajo

' Desarrollo
Beneficios Oportunidades Compareros de

de promocién trabaijo personal
Condiciones Politicas de Desempefio de
de trabajo empresa tareas
Comparieros .
Agentes de practicas de Ia Relacién con la
satisfaccion organizacion auteridad
Supervision
Companeros
Compaiila
Direccion

Fuente: Robbing, Stephen (2004).
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De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos
acumulados, se considera que los principales factores que
determinan la satisfaccidon laboral son:

a) Reto del trabajo

b) Sistema de recompensas justas

c) Condiciones favorables de trabajo

d) Colegas que brinden apoyo
Adicionalmente hay una serie de factores que igual influyen en el
desempefio y satisfaccidn de los empleados. Los trabajadores
tienden a preferir puestos que les brinden oportunidades de aplicar
sus habilidades y capacidades que ofrezcan una variedad de
tareas, retos y retroalimentacidon sobre qué tan bien lo estan
haciendo, caracteristicas que hacen que el trabajo posea estimulos
intelectuales. En condiciones moderadas, los empleados

experimentaran placer y satisfaccion. (Robbins, 1998),

Factores de satisfaccion en el trabajo

De acuerdo con el trabajo de Eumed (2016} los factores de
satisfaccion en el trabajo son los siguientes: Logro.
Reconocimiento, el Trabajo en si, la Responsabilidad, el Progreso,
Factores de Descontento en el Trabajo, Politicas Institucionales,
Supervision, Salario, Relaciones Interpersonales y Condiciones del

Trabajo.
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Reconocimientos

Los Programas de Reconocimiento del Empleado, pueden tomar
diversas formas, las mejores empresas emplean diferentes estilos y
reconocen los logros del individuo asi como los del grupo. (Amoros,
2007)

Segun lo sefialado en (Amoros, 2007). Programas de
reconocimiento vs. Teoria del reforzamiento.

En concordancia con la teoria del reforzamiento, recompensar un
comportamiento deseado con un reconocimiento inmediato (ya sea
" una felicitacién en privado o en publico, celebrar los éxitos del
equipo, enviar una nota de felicitacién, entre otros), con mucha

probabilidad, generara que este se repita.

Estos programas se hacen atractivos por el hecho que si se
comparan con otros motivadores de desempefio, estos resu_ltan
casi nada costosos. Este aspecto es esencial sobre todo para las
organizaciones actuales que se encuentran sometidas a presiones

de gastos.

Un meétodo de reconocimiento muy empleado lo constituye el
sistema de sugerencias, mediante el cual los empleados, brindan
sugerencias en busca de mejoras de los procesos o de reduccion

de costos, las mismas que son recompensadas con un premio.
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Desarrollo personal

Las personas dentro de una institucion, forman parte de ella y esto
les da sentido de pertenencia ya que se identifican con cada una
de las actividades que realizan. Se debe de hacer saber a los
trabajadores de una empresa lo importante que es el trabajo que

dentro de esta realizan. (Gonzalez, 1990).

En dicho relato, el autor (Gonzalez, 1990), prosigue sefialando: Los
trabajadores forman parte de una estructura institucional, por lo que
no deciden gqué rol adoptar dentro de esta, sin embargo si puede
contribuir a mejorar con el trabajo que realiza. La autorrealizacion
es el proceso por medio del cual el ser humano desarrolla
conocimiento y destrezas individuales. Los trabajadores ahora
buscan mas el sentido de su vida y la realizacion personal, por lo
que las condiciones que en el trabajo le permita alcanzar son
fundamentales. Ya no se trata simplemente de “sacarle el jugo” en
las actividades que realiza; esto solo contribuye a que la persona
vea su trabajo como algo momentaneo, como un escalén para
llegar a donde él quiere, porque la institucion no le ofrece la
oportunidad dentro de la misma.

Es por eso que mientras mas motivado esté el trabajador mas se
acercara a su autorrealizacion y un trabajador autorrealizado sera

mas productivo y competitivo en su puesto de trabajo. La institucion
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debe brindar las herramientas necesarias que ayuden al

colaborador a su autorrealizacion.

Desarrollo profesional

Crecer como personas y realizarse en sus trabajos son algunas de
las necesidades inherentes a los individuos. La autorrealizacion se
da en un gran porcentaje cuando nos sentimos plenos en la labor
que realizamos.

El desarrollo profesional es fruto de la planeacién de la carrera y
comprende los aspectos que una persona enriquece o mejora ¢on
vista a lograr objetivos dentro de la organizacion. Se puede dar
mediante esfuerzos individuales o por el apoyo de la institucion

donde labora.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion en el trabajo se refiere a la actitud general de una
persona hacia su trabajo. Una persona que tiene un nivel alto de
satisfaccién en el trabajo tiene una actitud positiva hacia el trabajo,
en tanto que una persona que esta insatisfecha con su trabajo tiene
una actitud negativa. Cuando la gente habla de las actitudes de los
empleados, por lo general se refiere a la satisfaccion en el trabajo.

(Robbins y Coulter, 2005)
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La satisfacéic')n laboral es importante por tres razones, ya que:

a)Existen evidencias que los trabajadores insatisfechos faltan al
trabajo con mas frecuencia y suelen renunciar mas.

b)Se ha demostrado que los trabajadores satisfechos gozan de
mejor salud y viven mas afos.

c)La satisfaccidn laboral se refleja en la vida particular del

trabajador. (Robbins, 2004).

Relaciones laborales

La relacidén laboral son aquellas que se establecen entre el trabajo
y el capital en el proceso productivo. En esa relacion, la persona
gue aporta el trabajo se denomina trabajador, en tanto que la que
aporta el capital se denomina empleador. El trabajador siempre es
una persona fisica, en tanto que el empleador puede ser tanto una
persona fisica como una persona juridica.

En las sociedades modernas la relacidn laboral se regula por un

contrato de trabajo en el cual ambas partes son formalmente libres.

Actitud de los directivos

Se basa fundamentaimente en el comportamiento de los Directivos
o Funcionarios, hacia los trabajadores que estan a su cargo.

Los comportamientos de los empleados en el lugar de trabajo

tienen en muchas ocasiones una relacion directa con las formas de
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dirigir de los jefes. No reconocer los méritos de los trabajadores,
tener un caracter conflictivo, la falta de comunicaciéon y otros
aspectos, son habitos de los directivos que mas desmotivan a los
empleados. Algo que, a la larga, repercute en la productividad de 1a

empresa.

Los Directivos deben saber como se sienten los trabajadores, qué
piensan que no funciona, como se llevan entre ios comparieros,
como funcionan las vias de comunicacion, etc., € implantar un
nuevo modelo de gestién, eliminando actitudes que generen
enfrentamientos entre comparfieros, controlando la actitud de esos
mandos intermedios que, abusando de su autoridad, presionan

para generar con elio un ambiente de competitividad insano.

Actitud laboral

La actitud iaboral es actitud o la forma negativa o positiva del
empleado frente a las tareas asignadas. Estan son algunas
actitudes dentro del trabajo que afectan negativamente su
desempernio y el de fos demas, haciendo que el ambiente laboral se
convierta en una tortura y que no consigamos cumplir con nuestros

objetivos, ni disfrutar la realizacion del mismo.

La sorprendente verdad sobre que nos motiva
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La metodologia de trabajo, propuesta por Daniel Pink en su libro: la
sorprende verdad sobre que nos motiva, precisa que el mismo
consiste en optimizar lo siguiente;

La Autonomia: libertad a los trabajadores en cuanto a tiempos y
modos de trabajo, dirigirse ellos mismos. Implica el hecho de elegir
por uno mismo, lo cual a su vez significa que podemos ser
autébnomos y felizmente interdependientes con otros al mismo
tiempo. La gente necesita ser autonoma sobre su trabajo (lo que
hacen), el tiempo (cuando lo hacen), su equipo (con quien lo
hacen) y su técnica (como lo hacen).

En resumen la direccidn no es la solucidn, sino el problema.
Nuestra época no requiere una direccion mejor, sino el
renacimiento de la autogestién.

El Dominio: o la urgencia de mejorar mas y mas en algo
importante, dominar la disciplina por la que tenemos vocacion,
igualmente importante el compromiso como camino hacia el
dominio es una fuerza muy potente en nuestras vidas personales.
Mientras que obedecer puede resultar una estrategia eficaz para la
supervivencia fisica, resulta pésima para la realizacion personal; el
domino es una perspectiva mental: requiere la capacidad de ver
sus destrezas no como finitas, sino como infinitamente

improbables; y
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2.5.

La Finalidad: o el anhelo de hacer lo que hacemos al servicio de
algo mas allda de nosotros mismos (objetivo superior de la
institucion). La finalidad aporta contexto a la autonomia y el
dominio, la persona auténoma que trabaja para alcanzar el dominio
rinde a niveles muy altos, pero los que fo hacen al servicio de un
objetivo superior puede lograr todavia maéas. La gente mas
profundamente motivada por no mencionar aquellos que son mas
productivos y estan mas satisfechos asociacion sus deseos a una
causa mas importante que elios mismos. La finalidad aporta una
energia activadora para vivir. En las organizaciones este motivo-
finalidad se expresa de tres maneras distintas: en metas que utiliza
el beneficio para alcanzar la finalidad; en palabras que enfatizan
algo mas que el interés personal, y en politicas que permiten a la
gente perseguir la finalidad en sus propios términos. (Daniel Pink

2012).

Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores”
Amistad Peru — Japodn.

El Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza
Flores” AMISTAD PERU-JAPON, es un Organo Desconcentrado
dependiente del Ministerio de Salud, encargado de la
Investigacion, Normas, Docencia y Atencion Especializada en el

campo de la Rehabilitaciéon a nivel nacional.
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Como la Unica Entidad a nivel nacional en la especialidad de
Medicina de Rehabilitacion de Alta Complejidad, perteneciente al
Ministerio de Salud, es responsable de fomentar y fortalecer Ia
atencién en mejores condiciones de oportunidad, accesibilidad y
calidad, de las Personas con Discapacidad, favoreciendo su
inclusién social, mejorando su calidad de vida al promover la mayor
funcionalidad en sus actividades y reduciendo al minimo las
restricciones en la participacion, en su entorno social, familiar,

escolar y laboral.

El Instituto Nacional de Rehabilitacion "INR" fue inaugurado el 14
de Julio de 1962 por el Presidente de la Republica Dr. Manuel
Prado Ugarteche y su fundadora Dra. Adriana Rebaza Flores.
Inicialmente funcionaba en una Casona del distrito de San Miguel
donde transcurrid su primera década.

En 1971 se trasladé al local en el Jr. Andrés Santiago Vigil N° 535
Bellavista Callao, antiguo Hospital Naval remodelado por la
Asociaciéon Instituto Peruano de Rehabilitacion. Con Resolucion
Ministerial N° 043-2002-SA/DM de fecha 09 de enero del 2002, el
Instituto Nacional de Rehabilitacion es denominado Instituto
Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores” en

reconocimiento a su fundadora.
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2.6.

Con Resolucion Ministerial N°356-2012/MINSA, del 07 de mayo de
2012, se resuelve incorporar “Amistad PerG- Japén” en la
denominacion del INR.

A partir del afo 2013 funciona completamente en la nueva sede
Av. Defensores del Morro (Ex Av. Prolongacién Huaylas) N° 213 -
215 Chorrillos donde continda siendo el centro de investigacion,
normas, docencia y atencion para Iés personas con discapacidad,

alma mater de miles de profesionales y técnicos de la salud.

Normas legales

Habiéndose analizado las diferentes normas, se ha podido

clasificar la base legal en Normas Externas (Sector Publico) y

Normas Internas (institucionales) cuya informacion esta

relacionada al tema de la presente investigacién, cuyas aspectos

mas resaltantes son:

2.5.1 Normas externas (sector publico)

a) Constitucion Politica del Peru: En el Capitulo Il — De los
Derechos Sociales y Econdmicos (Art. 23°-24°), precisa que el
trabajo es un deber y un derecho, es base del bienestar social y
un medio de realizacion de la persona. El Estado promueve
condiciones para el progreso social y econdmico en especial
mediante politicas de fomento del empleo productivo y de

educacion para el trabajo. El trabajador tiene derecho a una
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remuneracion equitativa y suficiente, que procure, para él y su
familia, el bienestar material y espiritual.

b) Ley N° 28175 — Ley Marco de! Empleo Publico, (publicado el
28.01.04), Titulo Preliminar (Art. 1l) dispone que entre sus
Objetivos son: Consolidar el pleno desarrollo de los organismos
publicos y del personal que en ellos frabajan y crear las
condiciones para que las entidades publicas sean
organizaciones eficientes, eficaces, participativas, transparentes,
honestas y competitivas en el cumplimiento de sus
responsabilidades de gobierno y en los servicios que prestan a
la sociedad. Normativa que también precisa los derechos,
obligaciones, bienestar social e incentivos a favor de los
trabadores.

c) Ley N° 28411 — Ley General del Sistema Nacional de
Presupuesto; (publicado el 08.12.04), en su Tercera Disposicion
Transitoria, sefiala, que en la Administracién Publica, en materia
de gestion de personal, se tomara en cuenta lo siguiente: inc. b)
Queda prohibida la recategorizacion y/o modificacion de plazas,
que orienten al incremento de remuneraciones.

d) Decreto Ley N° 22404 - Ley General de Remuneraciones,
(publicado el 26.12.78); dispone (Art.8° ©9° 18° y 24°% lo

siguiente:
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l.a remuneracion personal es aquella que se otorga por cada
quinquenio de tiempo de servicios; la remuneracion familiar es
que se otorga por estado civil casado y/o por hijos menores ¢
incapaces a su cargo; la remuneracion compensatoria por
tiempo de servicios es aquella que se otorga al cesar en sus
funciones y las gratificaciones se otorgan por cumplir veinticinco
(25) y treinta (30) afios de servicios en la Administracién Publica.
e) Decreto Legislativo N° 276 — Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico
(publicado el 25.03.84), dispone que son derechos de los
servidores publicos de carrera (Art.24°%):. entre ofros: hacer
carrera publica en base al mérito; percibir la remuneracién que
corresponde a su nivel, recibir menciones, distinciones y
condecoraciones de acuerdo a los méritos personales.
Asimismo alude en el Titulo Il al Sistema Unico de
Remuneraciones.
Enlos Art 51°y 52° que la bonificacion personal se otorga a
razon de 5% del haber basico por cada quinquenio, sin exceder
de ocho quinguenios; y la bonificacion familiar es fijada
anualmente por Decreto Supremo.
Sobre los Beneficios, en el Capitulo IV (Art. 54°-55°) precisa:
Asignacion por cumplir 25 6 30 aﬁés de servicios (dos vy tres

remuneraciones mensuales totales respectivamente). La

Pag. 92



Compensacion por Tiempo de Servicios, Se otorga al momento
del cese de una remuneracion principal si tiene mas de 20 arios,
por cada afio completo o fraccién mayor de 6 meses y hasta por
un maximo de 30 afos de servicios.

f) Decreto Legislativo N°1161, (publicado 10.12.13), Decreto
Legislativo que aprueba la Ley de Organizacion y Funciones del
Ministerio de Salud, en el Titulo I, Capitulo Il, Art.7° Otras
Funciones Especificas, establece en el litera ) Promover y
participar en el desarrollo y fortalecimiento de las capacidades y
competencias de los recursos humanos.

g) Decreto Supremo N° 005-90-PCM, (publicado el 19.01.90),
Aprueba el Reglamento de la Ley de la Carrera Administrativa y
de Remuneraciones del Sector Publico dispone lo siguiente:
Capitulo V - De la Progresion, sefala sobre Ioé méritos
individuales, el Desempefic Laboral, la Evaluacion del
Desemperfio Laboral. Y en Capitulo | (Art. 67°) sobre la
Capacitaciéon para la Carrera en relacidn a su importancia,
abligacion e implementacion del programa de capacitacion.
Asimismo en el Capitulo IX{Art. 99°) efectia precisiones que el
trabajador publico tiene derecho a desarrollarse en la Carrera
Administrativa en base a su calificacion laboral, no debiendo ser

objeto de discriminacién alguna...
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Respecto al Bienestar e Incentivos en el Capitulo XI (Art.
140°,142°,146° y 147 °, puntualiza que la Administracién Pablica
a través de sus entidades, debera disefar y establecer politicas
para implementar, de modo progresivo, programas de bienestar
social e incentivos dirigidos a la promocién humana de los
servidores y su familia, asi como a contribuir al mejor ejercicio de
las funciones asignadas. Dicho programas deben estar dirigidos
a contribuir al desarrollo humano del servidor de carrera, y de su
familia en lo que corresponda (alimentacién, movilidad, salud,
vivienda, promocién y conduccion de cunas y centros
educativos, acceso a vestuario apropiado, promocidn artistico-
cultural, deportiva vy turistica, concesidon de préstamos
administrativos, subsidios por fallecimiento del servidor y sus
familiares directos, asi como por gastos de sepelio o servicio
funerario completo).

Asimismo se precisa que los programas de incentivos laborales
sirven de estimulo a los servidores de carrera para un mejor
desempefic de sus funciones. Las entidades publicas
consideraran obligatoriamente estos programas, programas que
atenderan los siguientes aspectos: reconocimiento, otorgamiento
de becas y préstamos, programas de turismo, promocion y
publicaciéon, compensacién horaria de descanso por trabajo

realizado en exceso, entre otros.
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h) Decreto Supremo N° 007-2016-SA, (Publicado el 12.02.16)

Reglamento de Organizacion y Funciones del Ministerio de
Salud, dispone entre sus Funciones especifica de competencias
compartidas: Titulo [, Art. 3°), numeral 3.2. literal h) Promover la
capacitacion y el desarrotlo de los recursos humanos en salud.
numeral 3.3 Funciones Generales, literal e} Promover participar
en el desarrollo vy fortalecimiento de las capacidades vy
competencias de los recursos humanos

Resolucion Ministerial N° 132-92-SA-P, (Publicado el 30.09.92),
Aprueba el Reglamento de Control de Asistencia y Permanencia
para el Personal del Ministerio de Salud), Articulos N°%s. 60 °,61
©62°63 °64 °65°y 66 °-Capitulo VI De Las Horas Extras y los
Articulos N%. 81 °82 ° y 83 ° -Capitulo lll, De los Premios y
Estimulos

Decreto de Urgencia N° 088-2001, (Publicado el 22.07.01),
Establecen Disposiciones Aplicables a los Comités de
Administracion de los Fondos de Asistencia y Estimulo de las
Entidades Publicas - Articulos N° 2 °y 3 °, y Primera, Segunda y

Tercera Disposicion Transitoria.

k) Decreto de Urgencia N° 032-2002, (Publicado el 22.06.02),

aprueban la asignacion por productividad que se otorga al

personal que desarrolla labor asistencial en el sector salud,
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denominada “Asignacion Extraordinaria por Trabajo Asistencial”.
Articulos N° 1°,3°y 4°,

[) Decreto de Urgencia N° 046-2002, (Publicado el 10.09.02),
exceptuan al Ministerio de Salud de los alcances de la Cuarta
Disposicion Transitoria de la Ley del Presupuesto del Sector
publico para el afio 2002. Articulos N°s. 1°y 3°

m)Resolucion  Ministerial .N° 223-2003-SA/DM,  (publicado el
02.03.03), Aprueba Directiva N° 003-MINSA/OG-RRHH-V.01 —
Normas para la Asignacién de Incentivos Laborales y Asighacion
Extraordinaria de Trabajo Asistencial en el Pliego 011 - Ministerio
de Salud y sus modificatorias. Mediante el cual se establecid los
requisitos y condiciones que deben cumplir diariamente los
trabajadores para poder percibir los incentivos laborales.

n) Resolucion Ministerial N° 1236-2003-SA-SG-DM, (publicado el
13.12.03), Modifica Numeral 6.1 de la Directiva N° 003-
MINSA/OG-RRHH-V.01, aprobada por la Resolucion Ministerial
N°223-2003-SA/DM, Referente a las Normas para la Asignacion
de Incentivos Laborales y Asignacion Extraordinaria de Trabajo
Asistencial en el Pliego 011 - Ministerio de Salud (Solo para el
Personal Médico).

0) Resolucién Ministerial N° 717-2004-MINSA, (publicado el
16.07.04), aprobo la Escala de Incentivos Laborales para los

Funcionarios y Servidores de las unidades Ejecutoras del Pliego
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011-Ministerio de Salud. Escala por Grupos ocupacionales, asi
como se efectuaron precisiones respecto a la percepcion de
productividad diferenciada.

p) Resolucion Ministerial N° 827-2004-MINSA, (publicado el
20.08.04), amplia los alcances de la Resolucién Ministerial N°
1236-2003-SA-SG-DM, comprendiendo al Personal Profesional de
la Salud No Medico y Personal Categorizado Asistencial vy
Administrativo.

q) Circular N° 0268-2004-OGGRH/MINSA, que aprueban los
Indicadores para el Pago de Incentivos Laborales basado en la
puntualidad, Asistencia, Permanencia y Capacitacion. El que
establece que para la percepcion de este beneficio el trabajador
debe cumplir con cuatro indicadores: Puntualidad, Asistencia,
Permanencia y Capacitacion.

r Resolucion Ministerial N° 153-2011/MINSA,  (publicado el
28.02.11), se aprobd la nueva escala de Incentivos laborales para
los Funcionarios y Servidores de las Unidades Ejecutoras del
Pliego 011 — Ministerio de Salud, por cada institucidon, monto que
actualmente vienen percibiendo los trabajadores.

s) Resolucién de Contraloria General N° 320-2006-CG, (publicada
el 03.11.06), aprueba las Normas de Control Interno para el
Sector Publico, precisa: 1. Norma General para Componente el

Ambiente de Control, precisa en el numeral 1.5. Administraciéon
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B

de los recursos humanos: Es necesario que el ftitular o
funcionario desi‘gnado establezca politicas y procedimientos
necesarios para asegurar una apropiada planificacion y
administracién de los recursos humanos de !a entidad, de
manera que se garantice el desarrollo profesional y asegure la
transparencia, eficacia y vocacién de servicio a la comunidad.
Decreto Légis!ativo N° 1025, (publicada el 17.01.10), que
aprueba las Normas de Capacitacién y Rendimiento para el
Sector Publico y su Reglamento aprobado mediante el Decreto
Supremo N° 09-2010-PCM, vigentes en dicho periodo, precisa:
Las acciones de capacitacién buscan el desarrollo profesional y
técnico de las personas al servicio del Estado y contribuir a la
mejora de la calidad de los servicios y actividades del Estado
(Art.7°)

l.os procesos de evaluacion del desemperio (Art. 32°). Existen
dos tipos El primero, de medicidon de competencias, que tiene
como objetivo identificar la brecha entre competencias éptimas
para el puesto y las actuales con el fin de identificar las
necesidades de capacitacidbn de las personas al servicio del
Estado.

El segundo tipo de evaluacién, de medicién del logro de metas,
tiene como objetivo medir el cumplimiento de metas con la

finalidad de identificar la contribucidén del personal a alcanzar las
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metas institucionales y conocer las areas donde se requieren
ajustes para mejorar el désempeﬁo. Actualmente se rige por la
Ley N° 30057 Ley del Servicio Civil y su Reglamento aprobado
con el Decreto Supremo N° 040-2014-PCM.

u) Ley N° 27658, (publicada el 30.01.02), Ley Marco de
Modernizacion de la Gestion del Estado, Articulo 4.- Finalidad
del proceso de modernizacion de la gestion del Estado: Ef
proceso de modernizacion de la gestién del Estado tiene como
finalidad fundamental la obtencidn de mayores niveles de
eficiencia del aparato estatal, de manera que se logre una mejor
atencién a la ciudadania, priorizando y opﬁmizando el uso de los
recursos publicos.

v) Decreto Supremo N° 030-2002-PCM, {publicada el 30.05.02) que
aprueba el Reglamento Ley Marco de Modernizacion de la
Gestion del Estado.

w) Resolucion  Ministerial N° 626-2008/MINSA  (publicado el
11.09.11), que aprueba la Directiva Administrativa N° 142-
MINSA/OGGRH-V.01 “Normas y Procedimientos para el
Proceso de Evaluaciéon del Desempefic y Conducta Laboral”,
cuya finalidad es identificar el desempefio y conducta laboral del
personal del Ministerio de Salud, a efectos de adoptar las

acciones que correspondan acorde con la politica institucional.
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2.5.2 Normas internas (Institucional)

a) Resolucién Ministerial  N° 715-2006/MINSA (publicado el
26.07.06), Aprobacion del Reglamento de Organizacién vy
Funciones-R.O.F. del Instituto Nacional de Rehabilitacion (I.N.R)

b) Resolucién Directoral N° 287-2003-SA-DG-INR, que aprueba la
Directiva Administrativa N° 008-DEA-INR-2003 “Normas vy
Procedimientos para la Asignacién de Incentivos Laborales y la
asignacion Extraordinaria del Trabajo Asistencial en el instituto
Nacional de Rehabilitacion.

¢) Resolucién Directoral N° 254-2010-SA-DG-INR,, que aprueba la
Directiva Administrativa N° 010-2010-OEA-INR Procedimiento
Administrativo para Acceder a las exoneraciones establecidas en
el Programa de Bienestar Social del Instituto Nacional de
Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores”

d) Resolucion Directoral N° 136-2011-SA-DG-INR, se aprobd el
Reglamento Interno para el Personal del Instituto Nacional de
Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores”, actualmente
modificada con la Resolucién Directoral N°226-2016-SA-DG-

INR.

Marco filosofico
No existe una teoria que explique en toda su complejidad lo que

hace a la gente productiva, que formule pautas para motivar al
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personal hacia el mayor rendimiento; no obstante, la mejor
alternativa puede ser la combinacién de algunos de los
lineamientos que estos abordan.

La base de toda actitud favorable tiene que ver con el percibir una
situacion equitativa, ser tratado con justicia, que las personas
sientan que se les retribuya con recompensas que sean
importantes, con incentivos valiosos y que les sirvan para satisfacer
sus necesidades y expectativas de diferente tipo. Asimismo, se
debe comprometer al trabajador en la fijacidn de metas, que se
comunique con claridad en qué consisten, que permitan asumir
retos, e informar al personal sobre su desempenio, los individuos se
sienten mejor cuando saben exactamente lo que se espera de elios
y al tener la oportunidad de participar en las metas de trabajo.

La connotacion activa del término motivar (mover a otro para que
gjerza una determinada conducta) es, segin parece,
completamente contemporanea. Este sentido moderno de la
motivacién no se refiere al acto de explicar o a ia fundamentacion
moral de los propios actos; tampoco significa justificar una
conducta, como dice Sartre Jean Paul. No se refiere a la
explicacion, fundamentacién o justificacion, sino al "origen", al acto
de causar determinado comportamiento. Se trata de una accién

transitiva: motivar, hoy, es "heteromotivar". Es una accidn transitiva
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o causal que Garcia Hoz considera en su Diccionario Pedagégico
como una motivacion de la voluntad de otro para que quiera algo.

La motivacién, seglin se entiende en la actualidad, connota
fuertemente la instancia de "heteromotivacion”, sea en su sentido
activo (mover la voluntad de otro) o en su sentido‘pasivo (que mi
voluntad sea movida por otro). Para entender el mecanismo de las
motivaciones humanas, Tomas de Aquino distingue entre mover
como causa aliciente u objetiva (proponer un objeto) y mover como
causa eficiente (empujar, inclinar, es decir, lo que entendemos

propiamente como mover).

El método metafisico de la sociologia ha servido desde un inicio
para construir “conceptos”, “categorias” y “modelos” que permitan
explicar, y muy accesoriamente predecir el comportamiento de los
grupos hurhanos en las organizaciones, aplicando el siguiente
proceso: Explorar, Describir y Teorizar.

Al respecto entre otras muchas teorias que habitan dentro de la
llamada “escuela del comportamiento humano” 0
“comportamentista” de la administracion se tiene Teoria de las
relaciones humanas de Elton Mayo, quien llega a la conclusiéon que
ningln aspecto material afecta tanto la produccién de los

trabajadores como el trato humano hacia ellos.
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En toda organizacion los trabajadores tienen dos tipos de
comportamiento: formal e informal. El comportamiento formal es el
que hace que el trabajador ¢umpla las reglas del contrato de
trabajo, realice sus tareas y gane su salario, es el que hace que
funcione la organizacion expresada en el organigrama y que hace
que se cumplan los planes. El comportamiento informal es innato a
la naturaleza humana, es el desfogue del ser humano como
individuo,

Si la empresa es capaz de comprender esta faceta del trabajador,
entonces es probable que la empresa se beneficie con una mayor

productividad, mayores iniciativas, con mayor vocacion de servicio.

Por su parte, la Teoria de Masiow sostiene que cada individuo, de
acuerdo a su nivel econémico, a su nivel cultural y a su nivel social
experimenta una particular y anica combinacion de necesidades; lo
que quiere decir que una persona en el trabajo estara satisfecha en
la medida que el ambiente le ayude a satisfacer su escala de
necesidades. Esta teoria constituye la piedra fundamental de la

motivacion laboral en las organizaciones.

Los Gestores deben velar que los trabajadores se sientan

identificados con la organizacion, factor determinante que permitira

la consecucion de los objetivos previstos, se debe tener en cuenta
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que es muy dificil que un trébajador se sienta identificado con su
organizacion si percibe que no es valorado correctamente, que no
se le reconoce, 0 que su labor no tiene trascendencia alguna, este
situacion negétiva conlleyaré a que el mismo trabajador sienta un
rechazo y por ende una actitud negativa, no siendo un elemento
favorable, dado que no brindara aportes para mejorar.

Se debe hacer uso de todos los mecanismos necesarios en forma
favorable para conseguir resultados; los trabajadores se van a
sentir bien si uno los enrumba y comunica directamente,
precisandoles sus funciones y responsabilidades, ubicandolos
acorde a su formacion y capacidades a fin que sepan exactamente
lo que la organizacion quiere lograr, esta actitud hacia los
trabajadores permitira fa reciprocidad. Esto ‘Ios animara a ser
mejores, aumentara su confianza y habilidades; y, como resultado,
estaran motivados a lograr mas y mejores cosas.
Independientemente a las limitaciones normativas sobre las
remuneraciones estabiecidas, se debe buscar y otorgar
mecanismos alternos (incentivos) que permita apaliar en algo la
situacién econdmica, indicador que el trabajador siempre espera
con expectativa. En este aspecto no se debe buscar coyunturas
anuales sino mas bien establecer precedentes normativos
institucionales, pero que tengan un aspecto sustancial. El beneficio

econdmico es primordial pero no debe dejarse de lado los aspectos
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2.8.

complementarios que también permiten motivar a los trabajadores
como que se tomen en cuenta sus opiniones o se los felicite por su
labor diferenciada y buen desempefio.

Si por un lado los Gestores queremos resultados optimos en la
organizacion, pues en contraparte debemos cubrir con
responsabilidad todas las necesidades a favor de los trabajadores
gue les permita su desarrollo personal, laboral y social; evaluar y
determinar los aspectos negativos que pueden ocasionar conflictos

internos y enmendarlos.

Definicion de términos basicos

Actitud: Es la predisposicidn para reaccionar de forma positiva o
negativa frente a personas, objetos o situaciones

Calificacidn: Capacidad adquirida para realizar un trabajo o
desempefiar un puesto de trabajo.

Competitividad: Se basa en la creciente y sistemética innovacion e
incorporacion organica de conocimientos en las organizaciones
para responder eficazmente al entorno interno y externo.
Comportamiento organizacional: Estudio interdisciplinaric que
analiza e interpreta qué ocurre con las personas dentro de las
empresas y busca las causas de su comportamiento y su
repercusién en las organizaciones para mejorar la eficacia de la

empresa.
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Desempefio laboral: ElI desempefio laboral considera el
cumplimiento de las funciones y responsabilidades de cada
servidor y es valorado para cada nivel.

Direccién: Funcidén que se encarga de motivar, guiar, establecer la
comunicacion mas eficaz, asi como resolver conflictos.

Eficacia: Eficiencia con el logro de objetivos. Es la capacidad de la
organizacion para cumplir con ia mision y abarca desde la
satisfaccion del cliente y los productores, capacidad para producir
con calidad, hasta la adaptabilidad a los cambios y el desarrollo de
la organizacién.

Eficiencia: Relacidn optima entre determinados elementos o
componentes, entre insumo y resultado, beneficio y costo,
resultado y tiempo. Debe reflejar todo el ciclo recursos-proceso-
resultado.

Evaluacion del desempeiio laboral. La evaluacion del desempeiio
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.

Gestidon de recursos humanos: Acciones de aplicar el saber a un
conjunto de funciones, desde la obtencidn de personal, la
planificacion y su organizacion, hasta el desarrollo y mantenimiento

del personal que la empresa necesita.
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Habilidades humanas: Capacidad de trabajar con otras personas,
ya sea de manera individual o en grupo.

Habilidad técnica: Capacidad para aplicar conocimientos o
experiencias.

Liderazgo: Capacidad para influir en un grupo con el objetivo de
que alcance determinadas metas. Puede ser formal o informal en
dependencia si se presenta dentro o fuera de la estructura formal
de la organizacion.

Motivacion: Los procesos responsables del deseo de un individuo
de realizar un gran esfuerzo para lograr los objetivos
organizacionales, condicionado por la capacidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad individual.

“Es la influencia sobre los trabajadores para crear en ellos el deseo
de alcanzar un determinado objetivo”

Normas de comportamiento: Reglas referidas al comportamiento
que se espera de los individuos; contienen elementos evaluativos.
Los parametros les indican a las personas el comportamiento que
deben observar y lo que deben evitar.

Productividad de los empleados: Medida de rendimiento
(desempeiio) tanto de la eficiencia como de la eficacia.

Satisfaccidn en el trabajo: La actitud general de un empleado hacia

su trabajo
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CAPITULO Il
VARIABLES E HIPOTESIS
3.1 Definicion de las variables
3.1.1. Variable independiente: “X”: Motivacion

3.1.2. Variable dependiente: “Y": Desempefio Laboral

3.2 Operacionalizacion de las variables

Variables

Dimensiones

indicadores

items

Motivacion

Incentivos laborales

Remuneraciones

Capacitaciones

Desempefio
laboral

Cumplimiento de
funciones y
obligaciones

)
) Incentives por productividad
)
)

Desemperio Laboral:
Buen uso y manejo de Equipos
- Calidad de Trabajo
- Colahoracion
- Confiabilidad y discrecién
- Cumplimiento de metas
- Cumplimiento de Normas
- Direccién y organizacion
- Iniciativa
- Oportunidad
- Planificacién
- Relaciones interpersonales
- Responsabilidad
- Supervisidn y control
- Toma de decisiones
2) Asistencia
3) Puntualidad
4) Capacitacion realizada

1
2
3
1

Satisfaccion laboral

1) Reconocimientos
2)Desarrolio Personal

3) Desarrollo Profesional
4) Satisfaccion Laboral

5) Relaciones Laborales
6) Actitud de los Directivos
7) Actitud laboral

AT OwW

variables de
control

Grado de instruccion

Grupo ocupacional

Edad

Sexo

Arto de servicio

Pag. 108




3.3

Hipotesis General e Hipétesis Especificas

3.3.1.

Ha:

332

Hz:

Ha:

Ha:

Hipétesis general

La motivacion aplicada en la gestion de recursos
humanos influye en el desemperio laboral de los
Trabajadores Administrativos en el Instituto Nacional de
Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores™-Amistad

Peru-Japén, 2013-2014.

Hipotesis especificas

La motivacién influye en el cumplimiento de funciones
y obligaciones de los Trabajadores Administrativos en
el Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana

Rebaza Flores"-Amistad Peru-Japén, 2013-2014.

La motivacion influye en la satisfaccion laboral de los
Trabajadores Administrativos en el Instituto Nacional de
Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores"-Amistad

Peru-Japdn, 2013-2014.

Existen tipos de conducta laboral que afectan el
desemperio de la gestién del Instituto Nacional de
Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad

Peru-Japén
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Hs:

Existen politicas de motivacién laboral que ha normado
el Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana
Rebaza Flores” Amistad Peri-Japén y el Sector Saiud
para incrementar la productividad de los trabajadores

administrativos de la Institucién
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4.1

4.2

CAPITULO IV

METODOLOGIA

Tipo de investigacidn

De acuerdo al propésito de la Investigacion, naturaleza del
problema planteado y objetivos formulados el presente estudio
reine las condiciones metodolégicas de una Investigacion
Aplicada por ser una investigacién cuyo propodsito fundamental
es resolver problemas. (Hernandez, Fernandez y Baptista;

2010).

Disefio de investigacién

El disefio de la presente investigacion es no experimental, de
tipo transeccional y correlacional-causal, dado que se realizé
sin manipular deliberadamente las variables. Es decir se trata
de una investigaciébn donde no se hizo variar en forma
intencional la variable independiente. Lo que se hizo es
observar fenémenos tal y como se dan en su contexto natural

para después analizarlos.

Asimismo, porque se han recolectado datos en un solo

momento, en un tiempo Unico. Su proposito es describir

variables y analizar su incidencia e interrelacion en un
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4.3

momento dado; se trata también de descripciones de sus
relaciones, sean estas puramente correlacidénales o relaciones

causales. (Hernandez, Fernandez y Baptista; 2007 y 2010).

Poblacién y muestra

4.3.1 Paoblacion

El total de trabajadores del Instituto Nacional de Rehabilitacion
“Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Peri-Japén es de 113,
entre funcionarios, profesionales, técnicos y auxiliares

administrativos.

Luego de aplicar los criterios de inclusion y exclusion la
poblacion se redujo de 113, a 82 trabajadores administrativos
del Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza

Flores” Amistad Pera-Japon, tal como se observa en la Tabla

41.

Tabla 4.1

Trabajadores administrativos segun criterios de inclusion y
exclusion

TRABAJADORES SEGUN GRUPO TOTAL DE
OCUPACIONAL TRABAJADORES

FUNCIONARIOS {Designados y de 8

Carrera)

PROFESIONALES ADMINISTRATIVOS 17

TECNICOS ADMINISTRATIVOS 52

AUXILIARES ADMINISTRATIVOS 5

TOTAL DE TRABAJADORES 82
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Dado que el estudio ha estado dirigido al andlisis de los
Trabajadores Administrativos de la Institucion que se
encuentran laborando en la actualidad, teniendo como
referencia el rol que cumplen segun las funciones asignadas o
por nivel de formacién que ostentan, quedaron distribuidos por

grupo ocupacional segun se muestra en la Tabla 4.1.

El investigador considerd necesario aplicar los siguientes
criterios de inclusion y exclusion:

Criterios de inclusion:

Seran incluidos todos los Funcionarios con cargo de carrera
que no ejercen Jefatura y Funcionarios hasta el nivel F-3 con
plaza blogueada.

Se incluira al Personal Administrativo Contratado a Plazo Fijo
También seran incluidos el Personal destacado de otras

instituciones y que actualmente laboran en la institucion.

Criterios de exclusion:

Trabajadores Funcionarios designados en fos cargo de
Directores Ejecutivos y Directores que dependen directamente
de! Director General.

Al personal nombrado y destacado desde el ejercicio 2015.
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4.3.2 Delimitacién de la investigacién

a} Delimitacién espacial

El presente estudio se llevé a cabo en el Instituto Nacional de
Rehabilitaciéon “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-
Japén, ubicado en |la Av. Defensores del Morro S/N°, Distrito de
Chorrillos, Lima.

b) Delimitacién temporal

La investigacion realizada comprende el periodo comprendido
entre el ario 2013-2014.

¢) Delimitacién social

Esta investigacién abarcara a los Trabajadores Administrativos:
Funcionarios, Profesional Administrativo, Técnicos
Administrativos y Auxiliares Administrativos del Instituto
Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores”
Amistad Peru-Japon.

d) Delimitacién conceptual

Motivacién

La motivacion se refiere a las fuerzas que actuan sobre un
individuo o en su interior, y originan que se comporte de una
manera determinada, dirigida hacia las metas, condicionados
por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad
individual. Debido a que los motivos de desarrollar un trabajo

por parte de los empleados influyen en la productividad, se
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constituye en una de las tareas de los gerentes encaminar
efectivamente la motivacion del empleado, hacia el logro de las
metas de la organizacién

Desempenio Laboral

El nivel de desempefio de un empleado esta determinado por
el nivel de esfuerzo ejercido y este ultimo esta en funcién de la
motivacién. Estos resultados del trabajb, pueden servir para
satisfacer las necesidades de los empleados. Finalmente, el
nivel de satisfaccidn de la necesidad influye en la motivacién
Asimismo, se entienden diversas acepciones: el nivel de
rendimiento laboral, aportacién personal ai trabajo asignado,
productividad individual, observancia precisa de las normas
laborales vigentes, asi como dedicacion, empefio, laboriosidad
y demas atributos de un trabajo individual dedicado vy
escrupuloso de conformidad con los estandares y cometidos

definidos para la persona o su puesto.

4.3.3 Tamarno de la muestra

Para el calculo del tamafio de muestra se utilizarad la formula
para poblacion finita, considerando una prevalencia del 50%,
nivel de confiabilidad del 95% y error de precision 5%.
Resultando un tamario de muestra de 68 casos para el periodo

de estudio del trabajo de investigacion.
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Para el calculo de la muestra con poblacién finita o conocida se

utilizé la siguiente formula:

3 NXZixpxq
T EXx(N-D+ZZxpxg
Dénde:
Tamario de poblacion: N=82

Nivel de Confianza (95%). Za=1.96

Proporcion a favor: P=0.5
Proporcion en contra: Q=05
Error de precision: D=0.05
Reemplazando: n=68

Se decidio utilizar un nivel de confianza 95% para acceder a

una muestra mas grande, dado que las tecnicas estadisticas

empleadas para el analisis exigen muestras de tamafio regular.

Y como la poblacion esta dividida en segmentos (grupos

ocupacionales) se aplicd la muestra probabilistica estratificada

para cada grupo (Ver Tabla 4.2).

Tabla 4.2
Trabajadores administrativos segdn tamario de la muestra
GRUPOS MUESTRA
OCUPACIONALES T ROBLACION = \ivih

Funcionarios 8 7
Profesionales
Administrativos 17 14
Técnicos Administrativos 52 43
Auxiliares Administrativos 5 4

82 68

N N

Total fh=0,8293
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4.4

Técnicas e instrumentos de |a recoleccién de datos

441 Técnicas

En la presente investigacion se usaron las siguientes técnicas

de recoleccion de datos:

a. Escala de Actitudes: Se aplicd una escala que permitid
medir el nivel de direccion e intensidad de la actitud de los
Trabajadores Administrativos en el Instituto Nacional de
Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Pert-
Japon. Esta escala esta compuesta por dos partes, una
primera parte contiene a las preguntas relacionadas a la
dimension de incentivos laborales de la variable motivacion.
La segunda parte de la encuesta estd compuesta por las
preguntas relacionadas con la dimension de la satisfaccién
laboral de la variable de desempefio laboral.

b. Andlisis de Documentos: Para acceder a los datos de la
Variable de Desempenfo Laboral, informacion proporcionada
por la Oficina de Personal de la Institucion, se utilizd los
resultados de las evaluaciones efectuadas por los Jefes
inmediatos a través de la Ficha de “Evaluacion del
Desempefio y Conducta Laboral’, que ha sido aprobada
mediante la Resolucion Ministerial N° 626-2008/MINSA

(11.09.08), norma que aprueba la Directiva N° 142-MINSA-
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OGGRH-V.01, la cual es de aplicacién para todos los
trabajadores del Ministerio de Salud {Anexo 2).

Dado el nivel de responsabilidad en el cumplimiento de
Funciones y Obligaciones por cada Grupo Ocupacional
(Funcionarios, Profesionales, Técnicos y Auxiliares) se han
establecido en 8 Factores evaluativos, como lo establece

cada formato de evaluacion. (Anexos 2.1, 2.2, 2.3y 2.4).

4.4.2 Instrumentos

Los principales instrumentos de recoleccion de datos de la

investigacion han sido:

a. Escala de Likert:
Se aplicd una Escala de Likert, que tuvo como objetivo
determinar el nivel de direccion e intensidad de la actitud de
los de los trabajadores administrativos del Instituto Nacional
de Rehabilitaciéon “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad
Perd-Japon, el cual esta dividido en dos partes: (Anexo 4).
| Parte: Datos Generales: Género, edad, instruccidon, grado
ocupacional, afios de servicio.

Il Parte: Variable Motivacidn y Variable Desemperio Laboral

Esta parte estaba estructura por dos dimensiones:

Pag. 118



La dimensién de incentivos laborales, perteneciente a la
variable de motivacion, tiene los siguientes items por cada

indicador:;

e [ncentivos laborales:

Remuneraciones 7 items.
Incentivos por productividad 3 items.
Capacitaciones 6 items.

La dimensién satisfaccién laboral, esta relacionada a la
variable de desempefio laboral, sus indicadores y sus
correspondientes items son los siguientes:

e Satisfaccion laboral:

Reconocimientos 5 items.
Desarrollo personal 3 items.
Desarrollo profesional 5 items.
Satisfaccion laboral 11 items.
Relaciones laborales 6 items.
Actitud de los directivos 4 items.
Actitud laboral 7 items.

Criterios de Clasificacion
Para medir la dimension de incentivos laborales, como ya se

comento, se utilizara la Escala de Likert, donde el puntaje
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maximo de cada item es de 5 puntos y el minimo es de 1

punto. El puntaje final se obtiene del promedio de los puntajes

de cada item. Luego, el puntaje final se clasificard como: Baja,
media y alta, a través del uso de rango de puntajes promedios,

el criterio de clasificacion sera el siguiente (Anexo 6):

e Baja (Puntaje total entre 1y 2.5)
» Media (Puntaje total entre 2.6 y 3.5)
+ Alta (Puntaje total entre 3.6 y 5)

b. Formato de Registro de Datos de las Fichas de Evaluacion
del Desempeno y Conducta Laboral: vinculada a consolidar
los resultados de la evaluacidon del Desempefio Laboral
(Anexo 35), acorde a la dimensidn: Cumplimiento de
Funciones y Obligaciones, que comprende los siguientes
indicadores:

Es importante resaltar que no todos los indicadores del
cumplimiento de funciones y obligaciones se aplican para
todos los trabajadores, dado que hay indicares que se
aplican a ciertos trabajadores segun su grupo ocupacional.
En contraste, lo relacionado a la asistencia, puntualidad y
capacitacion realizada si se aplican a todos los trabajadores.
En el caso de los funcionarios, los indicadores de la
dimension del cumplimiento de funciones y obligaciones son

las siguientes:
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Confiablidad y discrecién

Cumplimiento de metas.

Cumplimiento normas.

Direccidn y organizacién

Planificacion

Relaciones interpersonales.

Supervisién y control

Toma de decisiones.

De igual forma, en el caso de los profesionales
administrativos, los indicadores de la dimensién del
cumplimiento de funciones y obligaciones son las siguientes:
Calidad de trabajo.

Confiablidad y discrecién

Cumplimiento de las normas.

Iniciativa

Oportunidad

Planificacion

Relaciones interpersonales.

Responsabilidad

En el caso de los técnicos administrativos, los indicadores de
la dimension del cumplimiento de funciones y obligaciones
son las siguientes:

Calidad de trabajo.
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Colaboracién

Confiablidad y discrecién
Cumplimiento de las normas.
Iniciativa

Oportunidad

Relaciones interpersonales.

Responsabilidad

En el caso de los auxiliares administrativos, los indicadores
de la dimension del cumplimiento de funciones vy
obligaciones son las siguientes:

Buen uso y manejo de equipos.

Calidad de trabajo.

Confiablidad y discrecion

Cumplimiento de las normas.

Iniciativa

Oportunidad

Relaciones interpersonales.

Responsabilidad

Criterios de Clasificacién

Para la dimensién de cumplimiento de funciones y obligaciones
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Para medir la dimension del cumplimiento de funciones vy
obligaciones, como ya se comenté, se utilizara el formato de
desempefio y conducta laboral. En este formato se mide el
indicador de desemperfio laboral que tiene un puntaje maximo
de 70 puntos. Por su parte, el puntaje maximo de los
indicadores de asistencia, puntualidad y capacitacion es de 10
puntos para cada caso. El puntaje final se obtiene de la suma
de los puntajes de cada indicador, por lo que el puntaje maximo
sera de 100 puntos. Luego, el puntaje final se clasificara como:
Inferior, inferior al promedio, promedio, superior al promedio y
superior a través del uso de rangos de puntaje, el criterio de
clasificacion sera el siguiente:

inferior (Puntaje total < 30)

Inferior al promedio (Puntaje total < 80)

Promedio (60 < Puntaje total < 71)

Superior al promedio (71= Puntaje total < 90)

Superior (Puntaje total > 90)

Para la dimensién de satisfaccion laboral

Para medir la dimension de satisfaccién laboral, como ya se
comento, se utilizéra la Escala de Likert, donde el puntaje
maximo de cada item es de 5 puntos y el minimo es de 1

punto. El puntaje final se obtiene del promedio de los puntajes
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de cada item. Luego, el puntaje final se clasificara como: Baja,
media y alta a través del uso de rango de puntajes promedios,
el criterio de clasificacién sera el siguiente (Anexo 6):

Baja (Puntaje total entre 1y 2.5)

Media (Puntaje total entre 2.6 y 3.5)

Alta (Puntaje total entre 3.6 y 5)

Para la variable de desempeno laboral

Para medir la variable de desempefio laboral, se sumaran los
puntajes de las dimensiones del cumplimiento de funciones y
obligaciones y la satisfaccion laboral, en donde el puntaje
maximo sera de 105 puntos Luego, el puntaje final se
clasificard como: Inferior, inferior al promedio, promedio,
superior al promedio y superior a través del uso de rangos de
puntaje, el criterio de clasificacion sera el siguiente:

Inferior (Puntaje total < 30)

Inferior al promedio (Puntaje total < 60)

Promedio (60 < Puntaje total < 71)

Superior al promedio (71= Puntaje total < 20)

Superior (Puntaje total > 90)

Validacién y confiabilidad del instrumento

Para evaluar la validez de contenido, se recurrio a la
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4.5

evaluacién de la Escala Likert, mediante el juicio de cinco
expertos a través de un instrumento de validacion que fue
llenado por cada uno de ellos calificando once criterios (Anexo
7), cuyas respuestas presentaron concordancia entre dichos

expertos.

Para evaluar la confiabilidad de la Escala de Likert, se
sometera a una prueba piloto para determinar su confiabilidad.
La aplicacion de la prueba piloto sera en relacion al 10% de la
muestra. Para hallar el coeficiente de confiabilidad se usara la
prueba estadistica de Alfa de Cronbach. Al sustituir los valores
numéricos obtenidos en la férmula se obtendra un coeficiente
de confiabilidad, el cual para ser considerado confiable debera
ser mayor a 0.7, luego de ello podra ser aplicado a la poblacién

de estudio disminuyendo asi el margen de error.

Procedimientos de recoleccion de datos

El trabajo de recoleccion de datos consistio en:

Se oficializo mediante documento dirigido al Jefe de la Oficina
de Personal, la realizacion de un trabajo de investigacion
{posgrado), en mérito del cual, el suscrito aplicara la Escala de
Likert al personal administrativo que labora en la institucion,
que tiene como objetivo determinar el nivel de motivacion

(periodo 2013-2014).
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4.6

Asimismo, se le requirid la Informacion sobre Desempefio
Laboral efectuada a dichos trabajadores en el mismo periodo.

La entrega del instrumento (Escala de Likert) al personal
administrativo, se realizé en cada Oficina, efectuando en cada
una de ellas la explicacion pertinente y finalmente se requirid

su entrega en tiempo prudencial.

Procesamiento estédistico y analisis de datos

Las respuestas estaban estructuradas, segun la Escala de
Likert.

Los datos fueron codificados e ingresados en una base de

datos creada en el programa estadistico SPSS 18.0 para su

" analisis.

Se utilizo 1a prueba estadistica Chi cuadrado, se trabaj6é a un
nivel de significancia estadistica de 0.05.

Se realizé también un analisis descriptivo de las caracteristicas
de la poblacién mediante tablas de distribucién de frecuencias.

Los resultados son presentados en tablas, cuadros y gréaficos.
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5.1.

CAPITULO V

RESULTADOS

Tabla 5.1

Descripcion de datos generales de los trabajadores

Caracteristicas generales de los trabajadores administrativos del Instituto Nacional
de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Perti-Japon

Caracteristicas generales N %
Sexo
Masculino 30 44 1
Femenino 38 559
Grupo de edad
31 a 40 afios 15 221
41 a 50 afios 22 32.4
51 a 60 afios 23 338
61 a 70 afos 8 11.8
Grado de instruccion
Primaria 2 2.9
Secundaria 13 19.1
Superior Técnico 20 29.4
Superior Universitaria 33 48.5
Grupo ocupacional
Auxiliar 4 59
Técnico 43 63.2
Profesiconal 14 206
Funcionario 7 10.3
Afios de servicio
< 10 afios 1M 16.2
10 a 20 afios 11 16.2
> 20 afos 46 67.6
Total 68 100.0

De acuerdo a la Tabla 5.1, el sexo que predomina en los
trabajadores administrativos, es el femenino (55.9%), donde la
mayoria de trabajadores tiene entre 41 a 60 afios (66.2%). En
cuanto al grado de instruccion, casi la mitad de trabajadores tenian
como grado instruccion superior universitaria (48.5%), seguido de

superior técnico (29.4%). E! grupo ocupacional mas comun fueron
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los técnicos (63.2%), seguido del profesional (20.6%). Ademas, el

67,6% de los trabajadores tenia mas de 20 afos de servicio en el

Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores”

Amistad Peru-Japoén (Ver Figuras 5.1y 5.2)

-

-

J

Figura 5.1. Sexo de los trabajadores administrativos del Instituto Nacional de

Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores® Amistad Peri-Japon.
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Figura 5.2. Grupo ocupacional de los trabajadores administrativps del Instituto

Nacional de Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores” Arqistéd Peru-Japén.
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52.

Analisis de la variable motivacion

Tabla 5.2
Nivel de motivacion de los trabajadores administrativos del Instituto Nacional de
Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Perd-Japoén

Motivacion N %
Baja 49 721
Media 18 26.5
Alta 1 1.5
Total 68 100.0

Segun la Tabla 5.2, se evidencia gue la motivacion de la mayoria
de trabajadores administrativos del Instituto Nacional de
Rehabilitacién es baja (72.1%). Esto puede deberse a que un alto
porcentaje de trabajadores estaban en desacuerdo con |a
remuneracion que percibian, que no gana lo suficiente para atender
sus necesidades que dependen de él, que la remuneraciéon que
percibe no esta acorde a su profesion, que no esta de acuerdo con
los subsidios por fallecimiento y sepelio de familiares, asi como la
bonificaciones que percibe por quinguenios, compensacion por
tiempo de servicio. Ademas, no esta de acuerdo con los incentivos
laborales econdmicos que percibe para compensar la

remuneracion y el costo de vida (Ver Figura 5.3 y Anexo 8).
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Figura 5.3. Nivel de Motivacién de los trabajadores administrativos del Instituto
Nacional de Rehabilitacion "Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Per(-Japon

Tabla 5.3

Nivel de Motivacion segun la Dimension Incentivos Laborales de los trabajadores
administrativos del instituto Nacional de Rehabilitacién “Ora. Adriana Rebaza
Flores™ Amistad Perd-Japén

Dimensién incentivo Baja Media Alta Total
Laboral N % N % N % N %
Remuneraciones 83 92,6% 4 5.9% 1 15% 68 100,0%
Incentivos productividad 38 559% 26 382% 4 59% 68 100,0%
Capacitaciones 33 485% 30 441% 5 74% 68 100,0%

En cuanto al nivel de motivacion en la dimensién incentivo laborali,
se representd a través de 3 indicadores. En el aspecto de
remuneraciones, 9 de cada 10 trabajadores manifestd un nivel
bajo. En el aspecto de incentivos por productividad el 55,9% de los

encuestados tenia un nivel bajo y 38.2% un nivel medio.
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Entretanto, en el aspecto de ias capacitaciones el 48,5% expreso
un nivel bajo y 44,1% un nivel medio, y solamepte un 7,4%

representé un nivel alto (Ver Tabla 5.3 y Figura 5.4).

e
Remuneraciones
Niveles de
clasificacidén
Incentivos B Baja
productividad
B Media
| Alta
Capacitaciones
0% 20% 40% 60% 80% 100%
N

Figura 5.4. Nivel de Motivacién segtn la Dimension Incentivos Laborales de los
trabajadores administrativos del Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra.
Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-Japén
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Tabla 5.4
Nivel de Motivacion segun las caracteristicas generales de los trabajadores
administrativos del Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza

Flores” Amistad Peri-Japén

Nivel de Motivacion

Caracteristicas generales Baja Media Alta Total
N % N % N % N %

Sexo

Masculino 23 76.7 7 233 0 0.0 30 1000
Femenino 26 684 11 289 1 28 38  100.0
Grupo de edad

31 a 40 afos 9 60.0 6 400 0 0.0 15 100.0
41 a 50 afios 16 72.7 5 227 1 4.5 22 100.0
51 a 60 arios 19 826 4 174 0 0.0 23 1000
61 a 70 afios 5 62.5 3 375 O 0.0 8 100.0
Grado de instruccion

Primaria 1 50.0 1 500 ¢ 0.0 2 100.0
Secundaria 9 69.2 4 308 0 0.0 13 1000
Superior Técnico 12 60.0 7 350 1 5.0 20 1000
Supericr Universitario 27 81.8 6 182 0 0.0 33 1000
Grupo ocupacional .

Auxiliar 1 250 3 750 0O 0.0 4 100.0
Técnico 29 674 13 302 1 23 43 1000
Profesional 12 857 2 143 0 0.0 14 100.0
Funcionaric 7 100.0 0 0.0 0 0.0 7 100.0
Afo de servicio

< 10 afios 5 455 5 455 1 9.1 11 100.0
10 a 20 afios 8 72.7 3 273 0 0.0 11 100.0
> 20 anos 36 78.3 10 217 0 0.0 45  100.0

Segun se observa en la Tabla 54, la mayor parte de los
trabajadores administrativos del Instituto Nacional de Rehabilitacién
de sexo masculino como femenino tienen una motivacion laboral
baja.

Este comportamiento es similar cuando relacionamos la edad con

la motivaciéon, el grado de instruccion con la motivaciéon, el grupo

Pag. 132



5.3.

ocupacional con la motivacién y los afos de servicio con la
motivacion, predominando el nivel bajo en todas estas

caracteristicas estudiadas.

Analisis de la variable desempefio laboral

Tabla 5.5
Nivel de desempefio laboral de 1os trabajadores administrativos del instituto
Nacional de Rehabilitacion "Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-Japon

Desemperio laboral N %
Inferior al promedio 3 4.4
Promedio 15 22.1
Superior al promedio 45 66.2
Superior 5 7.4
Total 68 100.0

Segun la Tabla 5.5, se evidencia que el nivel de desempefio laboral
en la mayoria de trabajadores es superior y superior al promedio
(73.6%).

Esto puede deberse a que la mayoria de trabajadores obtuvieron
un nivel de cumplimiento de funciones y obligaciones superior al
promedio y una satisfacciéon laboral de nivel medio. Presentandose
pocos casos con calificaciones bajas o inferiores en ambos

componentes del desemperio laboral (Ver Figura 5.5 y Anexo 8).
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Figura 5.5. Nivel de desempefio laboral de los trabajadores administrativos det
Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Perd-
Japén.

5.3.1. Analisis de la dimensién cumplimiento de funciones y obligaciones

Tabla 5.6
Nivel de cumplimiento de funciones y obligaciones de los trabajadores
administrativos del Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza
Flores” Amistad Perd-Japén

Cumplimiento de funciones

y obligaciones N %
Inferior al promedio ] 5 7.4
Promedio 17 250
Superior al promedio 42 61.8
Superior 4 5.9
Total 68 100.0

Segun la Tabla 5.6, se evidencia que el nivel de cumplimiento™de
funciones y obligaciones en ia mayoria de trabajadores es superior y

superior al promedio (67.7%).
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Esto puede deberse a que la mayoria de trabajadores obtuvieron una
calificacion superior al promedio respecto a las tres caracteristicas en
comun evaluadas como: Confiabilidad y Discrecién, Cumplimiento de
Normas 'y RelacioneslInterpersonales. Asimismo, otros aspectos gque
influenciaron en esta calificacion fueron la iniciativa, la oportunidad y la

responsabilidad evaluadas en el personal profesional, técnico y auxiliar.

(Ver Figura 5.5 y Anexo 8).
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Figura 5.6. Nivel de Motivacion segun la Dimensién de funciones y obligaciones
de los trabajadores administrativos del Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra.

Adriana Rebaza Flores” Amistad Peni-Japén
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Tabla 5.7
Nivel de Cumplimiento de funciones y obligaciones segun las caracteristicas
generales de los trabajadores administrativos del Instituto Nacional de
Rehabilitacion ‘Dra. Adriana Rehaza Flores” Amistad Perud-Japon

Cumplimiento de funciones y obligaciones

generaies omedo  Promedo  JECCLS Swperor  Tota
N % N % N % N % N %
Sexo
Masculing 1 3.3 8 287 18 60.0 3 100 30 1000
Femenino 4 105 9 237 24 63.2 1 26 38 1000
Grupo de edad
31 a 40 arios 1 6.7 8 533 6 40.0 0 00 15 1000
41 a 50 afos 2 9.1 3 1386 16 72.7 1 45 22 1000
51 a 60 afos 2 8.7 3 130 15 65.2 3 130 23 1000
61 a 70 arios 0 0.0 3 375 5 62.5 0 0.0 8 1000
Grado de instruccion
Primaria 0 0.0 0 0.0 2 1000 O 0.0 2 100.0
Secundaria 0 0.0 5 385 8 46.2 2 154 13 1000
Superior Técnico 2 100 5 250, 12 60.0 1 50 20 100.0
Superior Universitario 3 9.1 7 21.2 22 66.7 1 3.0 33 100.0
Grupo ocupacional
Auxiliar 0 0.0 2 500 2 50.0 0 00 4 1000
Técnico 3 7.0 10 233 26 60.5 4 93 43 1000
Profesional 1 71 3 214 10 71.4 0 0.0 14 1000
Funcionario 1 143 2- 286 4 571 0 0.0 7 100.0
Ao de servicio
< 10 afios 1 9.1 4 364 6 54.5 0 0.0 11 1000
10 a 20 afios 0 0.0 4 364 8 54.8 1 9.1 11 1000
> 20 afios 4 8.7 9 198 30 65.2 3 65 46 1000

Segun se observa en la Tabla 5.7, la mayor parte de los
trabajadores administrativos del Instituto Nacional de Rehabilitacion
de sexo masculino cdmo femenino tienen un nivel de cumplimiento
superior al promedio. Este comportamiento es similar cuando
relacionamos la edad con el nivel de cumplimiento, sin embargo en

el grupo etario 31 a 40 afios el cumplimiento esta en un nivel
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promedio. Y respecto al grado de instruccién, el grupo ocupacional

y los afios de servicio, en todas las categorias predomind un nivel

de cumplimiento superior al promedio. Cabe sefialar que la mitad

de los auxiliares obtuvieron un nivel de cumplimiento igual al

promedio v la otra mitad superior al promedio.

Tabia 5.8

Nivel de cumplimiento segun factores evaluados de los trabajadores

administrativos del Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza

Flores” Amistad Per(-Japon

Factores evaluados® Inferior g‘r‘:?r:;z;i: Promedio Spl',l-g:;r:(;igl Superior Total
N % N % N % N Y% N % N Yo
Confiabilidad y discrecion {f/p/t/a) 0 00 6 88 17 250 29 426 16 235 68 100.0
Cumplimiento de normas (f/p/t/a) 0 00 4 59 19 278 44 647 1 1.5 68 100.0
Relaciones interpersonales (fp/tla) 0 00 1 15 15 221 41 603 11 162 68 1000
Calidad de trabajo {p/t/a) 0 00 4 66 32 525 14 230 11 180 61 1000
iniciativa {p/t/a) 6 00 O 00 22 361 33 541 6 98 61 1000
Oportunidad (p/t/a) 0 00 1 1.6 8 13.1 37 607 15 2486 61 100.0
Responsabilidad (p/i/a) 0 00 2 33 8 131 23 377 28 459 61 1000
Planificacion  (fip) 1 48 O 0.0 10 4786 7 333 3 143 21 1000
Buenusoymanejode equipos (a) 0 00 O 0.0 4 1000 0 0.0 0O 00 4 1000
Colaboracion (1) 3 70 7 183 7 16.3 17 395 9 209 43 1000
Cumplimiento de metas (f} 1 143 0 0.0 4 571 2 286 0 00 7 100.0
Direccidn y organizacién (f} 0 00 @ 0.0 6 85.7 1 143 0 00 7 1000
Supervision y control (f) 0 00 0O 0.0 2 286 4 571 1 143 7 1000
Toma de decisiones (f) 0O 00 0O 0.0 4 57.1 2 286 1 143 7 1000

(*) Donde f: funcionario, p: profesional, t: técnico, a: auxiliar.

En la Tabla 5.8, se observa que los factores evaluados con un nivel

de cumplimiento superior y superior al promedio en mas de la mitad

de trabajadores fueron la oportunidad (85,2%), responsabilidad

(83,6%), relaciones interpersonales (76,5%), supervisién y control

(71,4%), confiabilidad y discrecion (66,2%) y cumplimiento de
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5.3.2.

normas (66,2%). Y los factores con un nivel de cumplimento
promedio fueron cumplimiento de metas (57,1%), toma de

decisiones (57,1%) y calidad de trabajo (52,5%).

Analisis de la dimensioén satisfaccion laboral

Tabla 5.9
Nivel de satisfaccion de los trabajadores administrativos del Instituto Nacional de
Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores" Amistad Peru-Japdn

Satisfaccion laboral N %
Baja 9 13.2
Media 53 77.9
Alta B 8.8
Total 68 100.0

Segun la Tabla 5.9, se evidencia que el nivel de satisfaccién laboral
en la mayoria de trabajadores es media (77.9%). Esto puede
explicarse a que una gran parte de trabajadores calificaron no
estar de acuerdo ni en desacuerdo respecto a el reconocimiento
social que le brindaron por la funcidon que desempenia, al trabajo
que realiza como una meta que tiene en su vida, al jefe inmediato
que demuestra una actitud adecuada respecto a la preparacion o
formacion profesional, al considerar que estar siendo subutilizado
en el puesto que actualmente desemperia, al trabajo que esta
acorde con sus expectativas, a [a demasiada recarga de trabajo en
comparacion can otros trabajadores administrativos, a la valoracion

de las ideas aportadas por los trabajadores, a la satisfaccién de los
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compafieros de trabajo por el aporte laboral, a llevarse bien con los
trabajadores, a los documentos de gestion emitidos por la oficina
que le permiten cumplir las metas y objetivos institucionales (Ver

Figura 5.7 y Anexo 8).
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Figura 5.7. Nivel de Motivacion segin la Dimension Satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos del Institutc Nacional de Rehabilitacién “Dra.
Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-Japén

Tabla 5.10

Nivel de Satisfaction laboral segun sus Indicadores en los trabajadores
administrativos del Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza
Flores” Amistad Pera-Japén

Dimensién Satisfaceion laboral Baja Media Alta Total

/ Indicadores N % N % N % N %

Reconocimientos 49 721 13 19.1 6 88 68 100.0
Desarrollo persenal 33 48.5 26 382 9 13.2 68 100.0
Desarrollo profesional 47 66.1 20 294 1 15 68 100.0
Satisfaccion laboral 6 88 50 735 12 176 68 100.0
Relaciones laborales 38 559 25 368 5 74 68 100.0
Actitud de los directivos 6 88 35 52.9 26 38.2 68 100.0
Actitud laborat 2 29 45 66.2 21 309 68 100.0
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En cuanto al nivel de satisfaccion laboral segun sus indicadores, se
represento a través de 7 indicadores. En el aspecto de
reconocimiento, 7 de cada 10 trabajadores refirid un nive! bajo. En
el aspecto desarrollo personal el 48.5% de los encuestados tenia
un nivel bajo y 38.2% un nivel medio. En cuan to a la dimension
desarrolio profesional se representé con un nivel bajo en el 69.1%
de los trabajadores. El 73.5% de ios encuestados expresaron una
satisfaccion media. Este comportamiento fue simitar en la actitud
de los directivos y la actitud laboral (52.9% y 66.2% en cada caso).
Finalmente, las relaciones laborales tuvo una calificacion de nivel

bajo por la mayor parte de colaboradores (55.9%) (Ver Tabla 6.10 y

Figura 5.8).
e ™
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Desarrollo personal Niveles de
clasificacién
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Figura 5.8. Nivel de Satisfaccion laboral segin Dimensiones en los trabajadores
administrativos del Instituto Nacional de Rehabilitacién *Dra. Adriana Rebaza

Flores” Amistad Peni-Japdn
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Tabla 5.11

Nivel de Satisfaccion laboral segun las caracteristicas generales de los
trabajadores administrativos del Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra.
Adriana Rebaza Flores” Amistad Pera-Japén

Satisfaccion laboral

Caracteristicas generales Baja Media Alta Total

N % N % N % N %
Sexo
Masculino 4 13.3 24 800 2 6.7 30 1000
Femenino 5 132 29 763 4 105 38 100.0
Grupo de edad
31 a 40 aflos 2 13,3 12 800 1 67 15 100,0
41 a 50 afos 3 1386 17 773 2 9.1 22 1000
51 a B0 afos 4 174 17 739 2 87 23 1000
61 a 70 afios o 0.0 7 875 1 125 8 100.0
Grado de instruccion
Primaria 0 0.0 2 1000 O 0.0 2  100.0
Secundaria 1 77 10 789 2 154 13 1000
Superior Técnico 4 200 14 70.0 2 10.0 20 1000
Superior Universitario 4 121 27 81.8 2 6.1 33 1000
Grupo ocupacional
Auxiliar 0 0.0 4 1000 O 0.0 4 100.0
Técnico 5 118 32 744 8 140 43 1000
Profesional 2 143 12 857 0 00 14 1000
Funcionario 2 286 5 714 o 0.0 7 100.0
Ao de servicio
< 10 aftos 1 9.1 9 81.8 1 9.1 11 100.0
10 a 20 afios 1 9.1 9 81.8 1 9.1 11 100.0
> 20 afios 7 152 35 76.1 4 87 46 1000

Segun se observa en la Tabla 5.11, la mayor parte de los
trabajadores de sexo masculino como femenino tienen un nivel de
satisfaccion laboral media. Este comportamiento es similar cuando
relacionamos la edad, el grado de instruccién, el grupo ocupacional
y los afos de servicio con la satisfaccion laboral, predominando el

nivel medio en todas estas caracteristicas estudiadas.
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5.4.

Analisis y determinacion de influencia

5.4.1. Influencia de la motivacién aplicada en la gestion de recursos en el
desempedio laboral de los trabajadores administrativos en el
Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores”
Amistad Peru - Japén (Periodo 2013-2014)

Tabla 5.12
Influencia de la Motivacion en el Desempefio Laboral de los trabajadores
administrativos del Institute Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza
Flores” Amistad Per(-Japén
Desempeiio laboral
. . Coeficiente
Motivacion :}nrf;::%;: Promedio Spurgﬁ:::drisl Superior Chi p*
Cuadrado
N % N % N % N %
Baja 3 1000 11 733 33 733 2 400
Media 0 00 4 287 11 244 3 600 455 0,603
Alta 0 00 0 00 1 22 0 00

(*) Prueba Chi Cuadrado
Segun se observa en la Tabla 5.12, el nivel de motivacion no esta

asociado significativamente con el desempeno laboral (p=0.603).
Es decir, existe un comportamiento homogéneo o similar de cada
categoria de la variable motivacién respecto a las categorias de la
variable de desempefio laboral. Como se evidencia en la
categoria baja (variable motivacién) que presenta proporciones
similares de trabajadores con desempefio laboral promedio y
superior al promedio (73.3% en cada caso). Asimismo, en la
categoria media de la variable motivacion, las proporciones de
trabajadores con desempefio promedio y superior al promedio
presentan una diferencia pequefa (26.7% vs. 24.4%) (Ver Figura

5.9).
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Figura 5.9. Influencia de la Motivacion en el Desemperio Laboral de los

trabajadores administrativos del Instituto Nacional de Rehabilitacién “Dra,

Adriana Rebaza Flores” Amistad Peri-Japén

5.4.2. Influencia de la motivacioén en el cumplimiento de las funciones y

obligaciones de los trabajadores administrativos en el instituto

Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad

Tabla 6,13
Influencia de la Motivacién en el Cumplimiento de las Funciones y Obligaciones

Peria-dapén, 2013-2014.

de los trabajadores administrativas del Instituto Naciona! de Rehabilitacion “Dra.

Adriana Rebaza Flores” Amistad Pertd-Japon

Cumplimiento de funciones y obligaciones

; . Coeficiente
Motivacion g}ger:g;ﬁ: Promedio Spurg;n; dri:! Superior cu ;Jr:iado p*
N % N % N % N %
Baja 5 1000 11 647 3 738 2 500
Media 0 co 3] 353 10 238 2 500 4 349 0.630
Alta 0 00 0 00 1 24 0 00
Totat 5§ 1000 17 1000 42 1000 4

1G00

{*} Prueba Chi Cuadrado
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Segin se observa en la Tabla 5.13, el nivel de motivacién no esta
asociado significativamente con el cumplimiento de las funciones
y obligaciones (p=0.630). Es ldecir, existe un comportamiento
homogéneo o similar de cada categoria de la variable motivacion
respectb a las categorias de la dimension cumplimiento de
funciones.y obligaciones. Como se evidencia en la categoria baja
(variable motivacion) que presenta proporciones similares de
trabajadores con cumplimiento de funciohes y obligaciones
promedio y superior al promedio (64.7% vs. 73.8%). Asimismo, en
la categoria media de la variable motivacion, las proporciones de
trabajadores con cumplimiento de funciones y obligaciones
promedio y superior al promedio presentan una diferencia no muy

grande (35.3% vs. 23.8%) (Ver Figura 5.10).
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Figura 5.10 Influencia de la Motivacién en el Cumplimiento de Funciones y
Obligaciones de los trabajadores administrativos del Instituto Nacional de

Rehabiiitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-Japén
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54.3. Influencia de la motivacion en la satisfaccion laboral de los

trabajadores administrativos en el |Instituto Nacional de
Rehabilitacidn “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-Japon,

2013-2014.

Tabla 5.14
Influencia de la Motivacién en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores
administrativos del Instituto Nacional de Rehabilitacién "Dra. Adriana Rebaza
Flores" Amistad Perd-Japon

Satisfaccidn laboral

Coeficiente

Motivacion Baja Media Alta Chi p*
Cuadrado

N % N % N %

Baja 9 1000% 39 73,6% 1 16,7%

Media G 0,0% 13 24 5% 5 83,3% 13,617 0,009

Alta 0 0,0% 1 1,9% 0 0,0%

Total g 1000% 53 1000% 6 1000%

(*) Prueba Chi Cuadrado

Segun se observa en la Tabla 5.14, el nivel de motivacilén esta
asociado significativamente con la satisfaccidon laboral (p=0.009).
Es decir, existe un comportamiento no homogéneo o diferente de
cada categoria de la variable motivacion respecto a las categorias
de la dimension satisfaccion laboral. Como se evidencia en la
categoria baja (variable motivacién) que presenta proporciones
diferentes de trabajadores con niveles de satisfaccion !aborallbaja,
media y alta (100%, 73.6% vs. 16.7%). Asimismo, en la categoria

media de la variable motivacion, las proporciones de trabajadores
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con niveles de satisfaccion laboral media y alta presentan una

diferencia grande (24.5% vs. 83.3%) (Ver Figura 5.11).

[
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® s800% [} --}36%
2 -
S 60.0% b = Baja
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Figura 5.11 Influencia de ia Motivacion en la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores administrativos del Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana
Rebaza Flores” Amistad Pera-Japon
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CAPITULO VI

DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacién de hipétesis con los resultados
(HIPOTESIS GENERAL):
Hipotesis nula (Ho).
La motivacién aplicada en la gestion de recursos humanos no influye
en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en el
Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores”

Amistad Peru-Japén, 2013-2014.

Hipotesis alterna (Ha):

La motivacidn aplicada en la gestién de recursos humanos influye en
el desempeno laboral de los trabajadores administrativos en el
Instituto Nacional de Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores’-

Amistad Peru-Japon, 2013-2014.

Nivel de Significancia Estadistica.

Se trabajo a un nivel de significancia estadistica de 0.05 (p<0.05)

Analisis Estadistico.

Se utilizd la prueba estadistica Chi cuadrado para evaluar la

asociacion entre las variables motivacién y desempefio laboral en los
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trabajadores administrativos. Los resultados se muestran a

continuacion:

Decisién Estadistica.
Como el valor de significancia estadistica resulto inferior a 0.05

(p=0.001) se rechaza la hipdtesis nula.

Conclusiéon

En la Tabla 5.2 se observa que el 72% de los trabajadores
administrativos del Instituto de Rehabilitacion presenta una
motivacion baja. Tal como se observa en la Tabla 5.5, un 73% del
total de trabajadores administrativos presenté un nivel de
desempefio superior y superior al promedio. De igual forma, tal como
se observa en la Tabla 5.12, del total de trabajadores con nivel de
Desemperio Laboral promedio, el 73,3% tuvieron una motivacion
baja. Una proporcidon similar de trabajadores- con nivel de
Desempefio Laboral superior al promedio tuvieron este mismo nivel
de motivaciébn. Este mismo comportamiento se presentd en los
trabajadores con motivacion media (26,7% en el caso de desemperio
laboral promedio vs 24,4% en el caso de Desempefio laboral
superior al promedio. Las diferencias encontradas no resultaron
estadisticamente significativas (p=0.603) lo que evidencia que la

Motivacion no esta asociado con el Desempefio Laboral.
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(Hipotesis Especifica 1):

Hipotesis nula (Ho).

Los incentivos laborales no influyen en el cumplimiento de funciones
y obligaciones de ios trabajadores administrativos en el Instituto
Nacional de Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad

Pera-Japén, 2013-2014.

Hipdtesis alterna (Ha):

Los incentivos laborales ihfluyen en el cumplimiento de funciones y
obligaciones de los trabajadores administrativos en el Instituto
Nacional de Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad

Pera-Japon, 2013-2014.

Nivel De Significancia Estadistica.

Se trabajd a un nivel de significancia estadistica de 0.05 (p<0.05)

Analisis Estadistico.

Se utilizd la prueba estadistica Chi cuadrado para evaluar la
asociacion entre las variables de incentivos laborales y cumplimiento
de funciones y obligaciones en los trabajadores administrativos. Los
resultados se muestran a continuacion:

Decisién Estadistica.

Como el valor de significancia estadistica resulto superior a 0.05

{(p=0.480) no se rechaza la hipétesis nuia.
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Conciusion

En la Tabla 5.13, se observa que para los niveles de Motivacion
bajo, medio y alto predominaron el nive!l de Cumplimiento de
Funciones y Obligaciones superior al promedio con el 73.8%, 23.8%
y 2,4% respectivamente. Las diferencias encontradas no resultaron
estadisticamente significativas (p=0.630) lo que evidencia Ia
motivacién no esta asociado con el cumplimiento de las obligaciones

y funciones.

(Hipdtesis Especifica 2):

Hipétesis nula (Ho).

lLa Motivacion no influye en la Satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos en e! Instituto Nacional de
Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-Japon,

2013-2014.

Hipotesis alterna (Ha):
La Motivacion influye en la Satisfaccién Laboral de los Trabajadores
Administrativos en el Instituto Nacional de Rehabilitacién “Dra.

Adriana Rebaza Flores™ Amistad Peri-dapén, 2013-2014.

Nivel De Significancia Estadistica.

Se trabajdé a un nivel de significancia estadistica de 0.05 (p<0.05)
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Analisis Estadistico.

Se utilizé la prueba estadistica Chi cuadrado para evaluar la
asociacion entre las variables motivacion y la satisfaccidn laboral en
los trabajadores administrativos. Los resuitados se muestran a

continuacion:

Decisién Estadistica.
Como el valor de significancia estadistica resulto inferior a 0.05

(p=0.001) se rechaza la hipétesis nula.

Conclusion

Tal como se observa en la Tabla 5.14, del total de trabajadores con
nivel de Satisfaccion Laboral media, el 73,6% tuvieron una
motivacion baja. De igual forma, la Tabla 5.14 se observa que del
grupo de trabajadores con nivel de satisfaccion laboral alta, el 83.3%

presenté un nivel de motivacién media

En la Tabla 5.14 observamos también que del total de trabajadores
administrativos con un nivel de Satisfaccion Laboral alta, el 16.7%
presenté un nivel de motivacién bajo. Las diferencias encontradas
resultaron estadisticamente significativa (p=0.009), lo que evidencia

la asociacién entre la Motivacion y la Satisfaccion laboral.
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(HipStesis Especifica 3):

Hipotesis nula (Ho).

No existen tipos de conducta laboral que afecten el desempefio de la
gestion del Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza
Flores” Amistad Perd-Japon

Hipotesis alterna (Ha):

Si existen tipos de conducta laboral que afecten el desemperio de la
gestion del Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza
Flores” Amistad Perd-Japon

Conclusién

Comportamiento conductual laboral:

» Estabilidad: En la Institucion existe estabilidad laboral, dado que la
mayor cantidad de personal es nombrado y aquellos contratados
CAS (contrato administrativo de servicios) tienen estabilidad
acorde a la norma vigente.

» Desequilibrios: analizando las relaciones interpersonales
existentes entre los trabajadores de la institucién, en base a los
resultados de la encuesta, un 66% manifestaron estar de acuerdo
con la afirmacién de-que la relacion entre comparieros de trabajo
es adecuado. Un 33.8% del total de encuestados consideraron
que la relacion entre los trabajadores de las diferentes unidades
organicas es adecuada. Por su parte, un 47% manifestaron estar

indiferentes respecto a la aseveracion de que existia un nivel de
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A%

satisfaccion de los comparieros de trabajo sobre su aporte laboral.
De igual forma, un 52,9% del total de encuestados manifestaron
estar de acuerdo con la afirmaciéon de que la relacion con su jefe
inmediato es adecuada.

El nivel de estrés de los trabajadores de la Instituciéon puede ser
explicado por diversos factores como las remuneraciones
percibidas y la recarga de trabajo. En base a los resultados de la
encuesta, un 39,7% del fotal de encuestados manifestaron estar
en desacuerdo con la afirmacion de que la remuneracion
percibida era similar al de otras instituciones del sector publico.
Un 45,6% de los encuestados consideraron que la remuneracion
percibida no se correspondia con su nivel de formacion. De igual
forma, un 39,7% del total de encuestados manifestaron estar
indiferentes sobre la afirmacidon de que hay una recarga de trabajo
en comparacion con otros trabajadores administrativos.

Caos: en relacion al nivel de organizacion existente, en base a los
resultados de la encuesta, un 36,8% de los encuestados
manifestaron estar indiferentes respecto a la afirmacion de que las
prioridades respecto a la realizacibn de su trabajo,
constantemente son cambiadas. De igual forma, un 35,3% de los
encuestados consideraron estar de acuerdo con la aseveracion
de que se cuenta con la informacion suficiente para poder

desempefiar su trabajo. En este sentido, un 32,4% de los
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encuestados manifestaron estar de acuerdo con la afirmacién de
que los documentos de gestidn emitidos en su oficina son
elaborados adecuadamente y le permiten cumplir con las metas y
objetivos  institucionales. Un 36,8% de los encuestados
consideraron que tienen mucho trabajo por hacer y poco tiempo
para hacerlo. De igual manera, un 33,8% del total de encuestados
manifestaron estar de acuerdo con la aseveracion de que cuando
realizan su labor, los trabajadores se tropiezan con la rutina o con
una barrera.

Huelgas: No se efectian huelgas hace muchos afos, dado que
hay toda una serie de procedimientos que se deben cumplir para
su realizacion; solo se han dado algunas paralizaciones internas
pero para analizar temas de gestion.

Conflictos laboraies: Una de las razones que pueden ocasionar
conflictos son las percepciones negativas hacia la remuneracion
recibida. Segln resuitados de la encuesta, un 39,7% del total de
encuestados consideraron gque la remuneracion que recibian no
se correspondia con el trabajo que realizaban. En este sentido,
mas de la mitad de encuestados manifestaron estar en
desacuerdo con la aseveracion de gue los incentivos laborales
compensaban {a remuneracion percibida. De igual manera, otra
causa de conflictos es el trato diferenciado hacia los trabajadores;

en base a los resultados de la encuesta el 37% de los
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encuestados sostuvieron estar de acuerdo mayor importancia a la
capacitacion del personal asistencial respecto a los
administrativos. Por su parte, un 29,4% del total de encuestados
manifestaron estar de acuerdo con la afirmacién de que la
institucion solo informa sobre los errores de los trabajadores y no
sobre sus aciertos. En este sentido, un 26,5% de los encuestados
sostuvieron que no han sido considerados en los eventos de
capacitacion entre los afios 2013-2014.

De igual manera, es importante evaluar la labor desemperfiada por
los directivos a fin de evitar los conflictos laborales dentro de fa
institucion. En base a los resultados de [a encuesta, un 27.9% de
los encuestados manifestaron estar de acuerdo con la afirmacion
de que el jefe inmediato maneja los conflictos internos de forma
adecuada.

» Presencia y accidon sindical: el personal administrativo por lo
genera! se mantiene al margen de los temas sindicales. Existen
varios sindicatos internos y asaciones gremiales, que por lo
general ven temas particulares de cada uno de los trabajadores
gue lo integran, y en ocasiones cuando hay tema que les

beneficia lo tratan como agrupacion.

Tipologia de conductas Laborales existente en el personal

administrativo:
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> Productividad: Un 27,9% manifestaron estar indiferentes, 20% en
desacuerdo y 22 % totalmente en desacuerdo, respecto a la
aseveracion de que las capacitaciones organizadas por la
instituciéon le han permitido profundizar sus conocimientos en
relacion a la funcién desempefiada por los trabajadores. De igual
forma, un 30,9% del total de encuestados manifestaron estar en
desacuerdo, 14 % totaimente en desacuerdo y 25% Indiferente (ni
en desacuerdo ni de acuerdo) con la afirmacion de que el
otorgamiento de incentivos laborales ha conllevado a un mejor
desempenio laboral.

» Empoderamiento: El nivel de empoderamiento de un trabajador se
relaciona estrechamente con su nivel de productividad y/o
desempefio laboral que desarrollan libremente a fin de cumplir
con los objetivos de la organizacion; sin embargo, en la institucion
el modelo de autogestion no se presenta, y por el contrario existe
el control permanente. En este sentido, en relacion al incremento
de capacidades que le permite mejorar sus condiciones laborales,
un 29,5% del total de encuestados manifestaron estar en
desacuerdo con la afirmacién de que el personal administrativo
que se capacita y estudia tiene oportunidad de promocién y
desarrollo profesional en la institucion.

» Liderazgo motivacional: hace referencia a las actitudes de los

jefes inmediatos sobre la labor de los trabajadores. En base a
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resultados de la encuesta, un 36,8% se manifestaron indiferentes
respecto a la aseveracion de que los jefes inmediatos y superiores
valoran las ideas aportadas por los trabajadores. Por su parte, un
33,8% no se manifestaron ni de acuerdo ni en desacuerdo sobre
la indiferencia de los directivos respecto al desempefio laboral de
los trabajadores. De igual forma, un 39,7% del total de
encuestados consideran que la institucion no  reconoce
habitualmente y publicamente el esfuerzo y dedicacion laboral de
los trabajadores. Asimismo, un 33,8% manifestaron estar en
desacuerdo con la afirmacion de que su jefe inmediato y
superiores suelen felicitarlo y valoran su trabajo. De igual manera,
una forma de promover la innovacion en la institucion es mediante
reuniones de trabajo. En base a la encuesta, un 32,4% del total de
encuestados sostuvieron estar en desacuerdo con la aseveracion
de que el jefe inmediato efectia permanentemente reuniones de
trabajo para compartir informacion y coordinar aspectos laborales.
Motivacidn para la innovacion administrativa: En base a los
resultados de la encuesta, un 309% manifestaron estar
indiferentes respecto a la afirmacién de que la gestion institucional
toma en cuenta las opiniones e iniciativas de los trabajadores,
cuando realizan un trabajo determinado. Por su parte, un 50% del
total de encuestados sostuvieron estar en desacuerdo con la

aseveracion de que en la institucion se estimula al personal a
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realizar determinadas acciones que apoyen el desarrollo de
mejoras en las actividades relacionadas. Un 559% de los
encuestados consideraron que su trabajo es importante para {as
personas que hacen uso de los servicios que brinda la institucion,
De igual forma, un 35,3% de los encuestados manifestaron estar
en desacuerdo con la afirmacion de que la gestion institucional
reconoce la calidad de trabajo de los empleados. Por otro lado,
un 25% del total de encuestados estuvieron de acuerdo con la
afirmacién de que el trabajo presenta retos permanentes e
importantes que permiten desarrollar al maximo las capacidades
de los trabajadores.
Luego de haber relacionado las preguntas de la encuesta con los
tipos de conducta laboral, es preciso identificar cuales de ellas ha
tenido mayor influencia sobre el desempefio laboral. Tal como se
observa en el Anexo 8.6, del total de trabajadores que tuvieron un
desempefio laboral superior al promedio, solo el 22% de ellos
estuvieron de acuerdo con la afirmacidn de que las capacitaciones
organizadas por la institucién donde ha participado le han permitido
profundizar sus conocimientos respecto a la funcién que viene
desempefando (productividad). De igual forma, el 33% de los
trabajadores con un desempefio superior al promedio, manifestaron

estar de acuerdo con la aseveracion de que ellos han sido
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considerados en los eventos de capacit{aci‘én entre los anos 2010 y
2011 (productividad).

Por su parte, el 35% de los trabajadorgas con desempefio laboral
superior al promedio, sostuvieron estar de acuerdo con la afirmacién
de que la gestién prioriza y otorgé mayor importancia a la
capacitacion del personal asistencial r;_—:‘s;;ecto a los administrativos

(conflictos laborales).

En conclusion, los conflictos laborales y la productividad de los
trabajadores, han sido los aspectos felacionados a la conducta
laboral que mas han influenciado sobre el desempenio laboral de los
trabajadores del Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana

Rebaza Flores” Amistad Peru-Japén.

(Hipétesis Especifica 4):

Hipotesis nula (Ho).

No existen politicas de motivacion laboral que ha normado el
Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores”
Amistad Perl-Japon y el Sector Salud para incrementar la
productividad de los trabajadores administrativos de la Institucion
Hipotesis alterna (Ha):

Si existen politicas de motivacién laboral que ha normado el Instituto

Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad
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Peri-Japén y el Sector Salud para incrementar la productividad de

los trabajadores administrativos de la Institucion

Conclusion

-Las Politicas institucionales para la motivacioén e incentivacion de

los trabajadores, que se vienen otorgando son:

a. Acorde a lo establecido en la Resolucion Directoral N° 254-2010-
SA-DG-INR, se autoriza que los trabajadores puedan hacer uso
de la exoneracién de Consulta Médica, Analisis de Laboratorio,
Rayos X, Electrodiagnostico, Ortodoncia y Terapias, por el
importe de S/. 130.00 soles anuales previa evaluacién y tramites
administrativos

b. Entrega anual de Uniforme de Trabajo a todos los trabajadores,
segun disponibilidad presupuestal.

c. Entrega en el mes de Diciembre de un vale de consumo por €l
importe de S/. 1100.00, bajo el enfoque de soporte alimentario.

-Politicas sectoriales para la elevacion de la productividad laboral:

a. Sé estd cumpliendo con otorgar al personal administrativo a
través de CAFAE incentivos laborales monetarios no
pensionables, contemplados en la norma vigente para el sector;
La ultima Escala de Incentivos economicos para los Funcionarios
y Sevidores de las Unidades Organicas del Ministerio de Salud,

fue aproba mediante la Resolucion Ministerial N° 153-
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2011/MINSA, el cual consistia en la Escala de incentivos
economicos por productividad.

Lo que equivale, a decir que los trabajadores de la institucion
(nombrados) en promedio, perciben como incentivos economicos
mensuales el importe de: S/, 1223.00 (660+300+158+105) y
estimulos adicionales actualmente mensuales por el importe de
S/. 358.33.

Por fo cual, actualmente los trabajadores de la Institucion vienen
percibiendo mensualmente la suma de S/. 1581.33 clasificado

como Incentivo Unico.

-En relacién a las Ceremoniales de agradecimiento y reconocimiento
institucional al dptimo desemperio laboral, identificacion institucional
y desarrollo personal, actualmente no se realizan, en algunos arios
anteriores si se realizaban ceremonias pero dependia estrictamente
de la gestidn vigente.
Unicamente y por tradicion en el aniversario solo son reconocidos
aquellos trabajadores que han cumplido 25 y 30 afios de servicios,

no se otorga felicitaciones por labores diferenciadas.
6.2 Contrastacion de resultados con otros estudios similares

De acuerdo con los resultados obtenidos en la presente

investigacion, podemos afirmar que en el aspecto general, la
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motivacion aplicada en la gestién de recursos humanos no esta
asociada con el desempefo laboral de los trabajadores
administrativos del Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana
Rebaza Flores” Amistad Perd-Japén. Especificamente, ta Motivacion
si se encuentra asociada con el nivel de Satisfaccion Laboral, y no
se encuentra asociado con el nivel cumplimiento de funciones y

obligaciones.

Un estudio que refuerza la relacion significativa &ntre la motivacion y
la satisfaccion laboral es la tesis doctoral de Barrios (2009), en
donde uno de los objetivos especificos es el analisis de la relacion
entre las variables sociolégicas como la edad, el nivel de
capacitacion, el tiempo de trabajo en la institucion y los factores
motivacionales de la Teoria de Frederick Herzberg, y su relacién con

la variable de desempenio laboral en el personal de enfermeria.

En este sentido, una de las hipotesis especificas de la tesis doctoral
de Barrios (2009) es que se espera encontrar una relacion directa
entre el nivel de capacitacion con la variable de desempeiio laboral.
En efecto, los resultados obtenidos en esta tesis doctoral sostienen
que el nivel de capacitacién que posee el personal no se relaciona

con el desempefio laboral.
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Por su parte, los resultados de la presente investigacion encontraron
que no habia una relacién significativa entre la variable de
motivacion, cuya dimensiéon es la capacitacion del personal, y la
variable de desempefio laboral. En este sentido, los resultados del
presente trabajo de investigacion son similares a los obtenidos en la

tesis doctoral de Barrios (2009).
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CONCLUSIONES
1. El sexo que predomina en los trabajadores administrativos, es el
femenino (55.9%), donde la mayoria de trabajadores tiene entre 41 a
60 afios (66.2%). En cuanto al grado de instruccion, casi la mitad de
trabajadores tenian como grado instruccién superior universitaria
(48.5%), seguido de superior técnico (29.4%). El grupo ocupacional
mas comun fueron los técnic;os (63.2%), seguido del profesional
(20.6%). Ademas, el 67,6% de los trabajadores tenia mas de 20 afios
de servicio en el Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana

Rebaza Flores” Amistad Peri-Japén

2. En relacion a la variable de Motivacion, un 72% de los trabajadores
administrativos del Instituto de Rehabilitacion presenta una motivacién
baja. En efecto, los trabajadores estaban en desacuerdo con fas
remuneraciones que percibian, las bonificaciones, la compensacién
por tiempo de servicio, entre otros. Tanto los trabajadores de sexo
masculino como femenino presentan un nivel bajo de motivacion. De
igual forma, se observa un nivel bajo de motivacién segun edad, grado

de instruccién y grupo ocupacicnali.

3. En relacién a la variable Desemperic Laboral, un 73% del total de
trabajadores administrativos presenté un nivel de desempefo superior
y superior al promedio. Con respecto a las dimensiones del

Desempefio Laboral, un 67% de los trabajadores administrativos
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presentaron un nivel de cumplimiento y obligaciones superior y
superior al promedio, y un 78% de los trabajadores administrativos

tuvo un nivel de satisfaccion laboral medio.

El nivel de motivacion no esta asociado significativamente con el
cumplimiento de las funciones y obligaciones (p=0.630). Es decir,
existe un comportamiento hpmogéneo o similar de cada categoria de
la variable motivacién respecto a las categorias de la dimensién

cumplimiento de funciones y obligaciones.

El nivel de motivacidn esta asociado significativamente con la
satisfaccion laboral (p=0.009). Es decir, existe un comportamiento no
homogéneo o diferente de cada categoria de la variable motivacion

respecto a las categorias de la dimension satisfaccion laboral.

Los resultados obtenidos, no verifican la hipotesis de investigacion. Del
total de trabajadores con nivel de Desempefio laboral promedio, el
73,3% tuvieron una motivacidbn baja. Una proporcion similar de
trabajadores con nivel de Desempefio Laboral superior al promedio
tuvieron este mismo nivel de motivacién. Este mismo comportamiento
se presentd en los trabajadores con motivacién media 26,7% en el
caso de desempeno laboral promedio vs 24.4% en el caso de
Desempenio Laboral superior al promedio. Las diferencias encontradas

no resultaron estadisticamente significativas (p=0.603) lo que
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evidencia que la Motivacion no esta asociado con el Desempeno

Laboral.

. Para los niveles de Motivacion bajo, medio y alte predominaron el nivel
de Cumplimiento de Funciones y Obligaciones superior al promedio
con el 73.8%, 23.8% y 24% respectivamente. Las diferencias
encontradas no resultaron estadisticamente significativas (p=0.630) lo
que evidencia que la Motivacién no esta .asociado con el cumplimiento

de las obligaciones y funciones.

. Del total de trabajadores con nivel de Satisfaccion Laboral media, el
73,6% tuvieron una motivacion baja. De igual forma, del grupo de
trabajadores con nivel de satisfaccién laboral alta, el 83.3% presentd
un nivel de motivacién media. Las diferencias encontradas resultaron
estadisticamente signifiqativa (p=0.009), lo que evidencia la asociacién

entre la Motivacién y la Satisfaccidn laboral.

. Los conflictos laborales y la productividad de los trabajadores, han sido
los aspectos relacionados a la conducta laboral que mas han
influenciado sobre el desempeno laboral de los trabajadores del
Instituto Nacional de Rehabilitacion “"Dra. Adriana Rebaza Flores”

Amistad Peru-Japén.
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10.Las politicas de motivacion laboral que ha normado el Instituto
Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad
Peru-Japon y el Sector Salud, para incrementar la productividad de los
trabajadores administrativos de la Instituciéon solo han sido: la
exoneracion para Consuita Médica, Analisis de Laboratorio, Rayos X,
Electrodiagnostico, Ortodoncia y Terapias; asi como la entrega de
uniforme de trabajo y vale de consumo anual) y las politicas
sectoriales para la elevacion de la productividad laboral (incentivos
laborales monetarios) actualmente reconocidos como incentivos
unicos. En este sentido, las ceremonias por agradecimientos vy
reconocimientos en mérito al optimo desempenio laboral, identificacion
institucional y desarrollo personal, son politicas de motivacién laboral
que actualmente no se realizan en el Instituto Nacional de

Rehabilitacidon “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-Japén.
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RECOMENDACIONES

Segun los resultados obtenidos, se propone las siguientes

recomendaciones:

1.

La Gestidn Institucional debera implementar los mecanismos
necesarios que permitan mejorar la motivacion de los trabajadores a
través de los incentivos laborales y sus respectivos indicadores. En
base a ese objetivo central, se pueden implementar adecuados planes
operativos y documentos de gestion, que incluyan planes especificos y
descriptivos de las actividades a favor del personal; debidamente
consensuado por los érganos y unidades organicas pertinentes, a fin
de que sean programados, presupuestados y se pueda efectivizar su

gjecucion sin inconvenientes administrativos.

La Institucién debe oficiar al Ministerio de Salud, su preocupacion en
torno a la influencia en el nivel motivacional de los trabajadores
administrativos, por las bajas remuneraciones, bonificaciones
ocasionales y la inadecuada aplicabilidad de los incentivos por
productividad; a fin de coadyuvar a qlue se gestione una norma de
nivelacién en el sector publico, ;sugiriendo la eliminacion o
actualizacion de la Resolucion Ministerial N° 223-2003-SA/DM, que
aprueba l|la Directiva para la asignacion de incentivos
laborales{econdmicos), la Resolucién Ministerial N° 153-2011/MINSA,

que aprueba la escala de Incentivos laborales para el personal del
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Ministerio de Salud y de la Resolucion Secretarial N° 244-2014-
EF/5.01, que aprueba los montos y la escala de Incentivo Unico del
Instituto Nacional de Rehabilitacion; disposicién normativa que bajo el
principio de la equidad, permita se nivele a los montos establecidos en

otras entidades del sector piblico.

. La Institucion debe oficiar al Ministerio de Salud, proponiendo gque se
haga extensivo al personal administrativo los beneficios dispuestos en
el Decreto Legislativo N° 1153, que se regula la politica integral de
compensaciones y entregas economicas del personal de la salud al
servicio del estado. Debiéndose también incluir bajo este criterio a las
remuneraciones. Asi como los beneficios dispuesto por el Decreto
Legislativo N° 1154, que autoriza la realizacién de servicios

complementarios solo a los profesionales de la salud.

. Asimismo, se elabore un adecuado y oportuno Plan de Desarrollo de
las Personas (PDP), debidamente estructurado por competencias que
identifique las necesidades (brechas) de capacitacion y especializacion
de los trabajadores; evaluacion que también permitird reubicar a los
‘trabajadores de acuerdo a sus conocimientos, formacion y experiencia
adquirida, los cursos que se otorguen a los trabajadores sean
equitativos y de alto impacto, que permitan mejorar las funciones que
desempefian. Plan que debera tener la prioridad pertinente a fin de

contar con |la debida asignacion presupuestal.

Pag. 169



5. Se deben implementar politicas de motivacién laboral, formalizando la
aprobacién  mediante  Resolucion  Directoral una  Directiva
Administrativa que regule el procedimiento para otorgar incentivos
laborales no monetarios en reconocimiento a los méritos laborales y
personales de los trabajadores del Instituto Nacional de Rehabilitacion
“Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad PerG-Japén; por su alto nivel de
desempenfio laboral, identificacion institucional y desarrollo personal
por los logros académicos alcanzados, que contemple la entrega de
documentos al merito, con copia a su legajo personal y otros
beneficios, aspectos que coadyuvara a mayor identificacion de los
trabajadores con la Institucion; reforzando aquellas politicas de
motivacion laboral existentes, gestionando su permanencia en el

marco del Bienestar de Personal.

6. Se debe elaborar e implementar un adecuado Programa Anual de
Motivacion Laboral, formalizando su aprobacion mediante Resolucion
Directoral; dirigido no solo a los trabajadores, sino también que incluya
a su familia, documento que debera ser consensuado con los érganos
y unidades organicas pertinentes, a fin de contar con disponibilidad
presupuestal, incorporacion en el plan anual de contrataciones y en el

plan operativo de la institucion.

7. La Direccién General debera concientizar a sus Directivos, sobre la

importancia de la Motivacidn en los trabajadores, para el logro de
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niveles Optimos de desempefio, asi como niveles adecuados de
cumplimiento de funciones y obligaciones, y un nivel elevado de
Satisfaccion Laboral.

Asimismo, cuando consideren necesario el cambio de Funcionarios,
tomen en cuenta al personal de la propia institucién, a fin de motivarlos
Y que tengan oportunidad de demostrar sus conocimientos, formacion

y experiencia.

Se debe actualizar y reordenar los Manuales de Organizacién y
Funciones y otros documentos de gestion, accién que permitira a los
trabajadores homogenizar la recarga laboral que existe en areas

estratégicas.

La Direccion General de fa Institucion debera requerir a las instancias
superiores (MINSA) que efectué las gestiones para que se emitan las
autorizaciones normativas que permitan elaborar y aprobar mediante
Resolucion Directoral, un plan de mejora continua por 6rganos y
unidades orgénicas, documento técnico que autorice la percepcién de
un bono anual al personal administrativo, por el cumplimiento de
metas institucionales; a través del establecimiento de indicadores de
desempefio y compromisos de mejora; acorde con una escala
proporcional establecida, cuya elaboracion y ejecucion debera ser

multidisciplinario y participativo.
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10. Que las autoridades de la Instituciéon difundan los resultados obtenidos
en la presente investigacion, con la finalidad que los directivos y
personal de los diferentes o6rganos y unidades organicas tomen
conocimiento del mismo, e implementen estrategias que coadyuven a

mejorar la motivacién de los trabajadores.

11.Mejorar a través de talleres la calidad de las relaciones laborales entre
los trabajadores administrativos y sus jefes inmediatos, en base a lo
que se observd en el presente trabajo, respecto al nivel bajo del

indicador de relaciones laborales.

12.Como gestores publicos, tenemos conocimiento que tanto en la
Institucion como en las entidades del sector salud existe una mixtura
de personas con actitudes y aptitudes bien diferenciadas, definidas a
través del tiempo, sin embargo es nuestra obligacion la busqueda
permanente de estrategias que permitan influir en la modificacién del
comportamiento, a fin de lograr una fuerza de trabajo productiva que
permita la consecucion de la mision y vision institucional.
Se debe crear una red de gestores de los Institutos Nacionales
Especializados del Ministerio de Salud, cuya conectividad permita
compartir y estandarizar la implementacion de acciones que permitan

mejorar la gestidon del recurso humano a través de la motivacion.
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13.Una eficiente implementacién de la gestion de recursos humanos
permitirda una mejora en el nivel de satisfaccion y desempefio laboral
de los trabajadores administrativos. De igual forma, los beneficiados
no solo serén los trabajadores, en relacién al aumento de su
productividad, sino también los usuarios o pacientes del Instituto
Nacional de Rehabilitaciéon “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad

Peru-Japén, debido a que recibirdn una atencion de mayor calidad.
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NEXOS
ANEXO 1

Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipoétesis

Variables

Indicadores

Tipo y diseiio

Problema principal;
oCome  influye la rmotivacion

aplicada en la gestion de
recursos  humanos en el
desempefiic  laboral de los

trabajadores administratives del
Instifuto Nacicnal de
Rehabilitacién  “Dra. Adriana
Rebaza Flores"-Amistad Perd-
Japén, 2013-20147

Problemas secundarios:

= (COMo influye Fa motivacion
en el cumplimiento de
funciones y obligacicnes de
los trabajadores
administrativos de los
trabajadores  del  Instituto
Nacicnal de Rehabilitacidn
“Dra. Adriana Rebaza Flores"-
Amistad Perd-Japon, 2013-
20147

= jComo influye fa motivacion
en la safisfaccidn laboral de
los trabajadores
administrativos del Institute
Nacional de Rehabilitacién
“Dra. Adriana Flores"-Amistad
PerQ-Japén, 2013-20147

e ;Cuadles sen los tipos de
coenducta laboral que afectan
el desempefic de la gestidén
del Instituto Nacicnal de

Objetivo general

Determinar la influencia de la
motivacion aplicada a la gestién
de recursos humancs en el
desempefic  laboral de los
trabajadores administrativos en
el Institute Nacional de
Rehabilitacién  "Dra.  Adriana
Rebaza Flores, 2013-2014.

Objetives especificos:

e Evaluar el efecto de ia
motivacién en el cumplimiento
de funciones y obligacicnes de
los trabajadores
agministrativos en el Instituto
Nacional de Rehabilitacion
“DOra. Adriana Rebaza Flores™
Amistad Peri-Japén, 2013-
2014,

-

Evaluar el efecto de 1la
moiivacidn en ta satisfaccion
laboral de los trabajadores
administratives en el Instituto
Nacicnal de Rehabilitacién
“Dra. Adriana Rebaza Flores’-
Amistad Perd-Japén.

Identificar los  tipos de
conducta iaboral que afectan
el desempefic de la gestidn
del instituto Nacional de
Rehabilitacién “Dra. Adriana
Rebaza Flores” Amistad Pero-

Hipétesis general.

La motivacién aplicada en la
gestion de recursos humanos
influye en el desempeno laboral
de los trabajadores
administrativos en el Instituto
Nacional de Rehabilitacidn “Dra.
Adriana Rebaza Flores™Amistad
Perl-Japdn, 2013-2014.

Hipdtesis especificas:

« La motivacién influye en el
cumplimiente de funciones y
cbligaciones de los
trabajadores  administrativos
en el Instituto Nacional de
Rehabilitacién “Dra. Adriana
Rebaza Flores™-Amistad Per(-
Japdn, 2013-2014.

+ La motivacion influye en la
satisfaccion labcral de Jos
trabajadores  administrativos
en el Institulo Nacional de
Rehabilitacion “Dra. Adriana
Rebaza Flores™ Amistad Perg-
Japoén.

« Existen tipcs de conducta
laboral que  afectan el
desempefio de la gestion del
Instituto Nacicnal de
Rehabilitacion “Dra.  Adriana
Rebaza Flores” Amistad Peru-

Variable independiente:

Motivacién

Variable dependiente:

Desempefio laboral

Incentivos
laberales

Cumplimiento
de funciones

¥
obligaciones

* Remuneraciones

Incentivos por
preductividad
Capacitaciones

Desempeno laboral

- Buen uso y manejo de

equipos

Calidad de trabajo

Colaboracién

- Confiabilidad y

discrecién

Cumplimiento de metas

Cumplimiento de

normas

Direccidn y organizacion

Iniciativa

Oportunidad

Planificacion

- Relacicnes
interperscnales

- Responsabilidad

- Supervision y control

- Toma de decisiones

Asistencia

Puntualidad

Capacitacion realizada

'

'

'

Reconocimientos
Desarrollo perscnal
Desarrollo profesional

Tipe de investigacion:
Aplicada

Diseno de la investigacion:
Disefic no experimental,
transeccional y cerrelacional
causal.

Poblacion y Muestra:
Poblacién:
82 trabajadores

Muestra:
68 trabajadores

Técnica; '
Escala de aclitudes y
analisis de documentos

tnstrumentos:

Escala de Likert y formato
de Registro de Datos de las
Fichas de Evaluacidn del
desempefoc laboral.

Anilisis de datos:

Para determinar la relacion
entre la motivacion y el
desempeno laboral se utilizd
ia prueba Chi cuadrado con
nivel de significancia del
95%
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Rehabilitacion “Dra.  Adriana
Rebaza Flores™ Amistad Peru-
Japon?

¢ Qué politicas de motivacién
laboral que ha normado ef
Instituto Nacional de
Rehabilitacién “Dra. Adriana
Rebaza Flores” Amistad Perd-
Japén y el secior saiud para
incrementar la productividad

de jos trabajadores
administrativos de la
institucién?

Japan

Describir las peliticas de
motivacion  laboral que ha
normada el Instituto Nacional
de Rehabilitacién “Dra.
Adriana Rebaza Flores’
Amistad Peri-Japén y el
Sector Salud para incrementar
la  productividad de los
trabajadores  administratives
de la institucion

Japén.

Existen politicas de motivacidn
taboral gue ha normade el
Instituto Nacional de
Rehabilitacion  “Dra. Adriana
Rebaza Flores” Amistad Peru-
Japén y el sector Salud para
incrementar ia preductividad

de los trabajadores
administrativos de la
institucion.

Satisfaccion
laboral

Satisfaccion laboral
Relaciones laborales
Actitud de los directives
Actitud laboral
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ANEXO 2

Resolucién Ministerial N°626-2008/MINSA — aprueba [a directiva
administrativa de normas y procedimientos para el proceso de

evaluacion del desempefio y conducta laboral en el Ministerio de Salud

MINISTERIO DE SALUD

No.6.26.:2008/nwsA

Loona, J)... oo SENENBEE | Lol 208

Visto, ¢t Expediente N' 07-000471-001 que contiene ol Informe 024-2008-
ODRH-OGGRRMUINSA emilide por o Qficina dn Desamolio de  Reoturpos
Humaneos de la Qficira Genoral de Gestidn de Recursos Humanos,

CONSIDERANDC:

Que, de atuerdo con ia Ley de Bases de Ia Carrera Administrativa y de
Remuneracicnes del Sector Piblico, aprobada por Doometo Legistative N 276, su
Reglamento tnicinl, aprobade por Decrolos Supremo N° 018-85-PCM, vy ef
Reglamento de la Comera Adminisirativa, aprobado por Decreto Supremo N°® 005-
80-PCM, el servidor pishlico debe ser evahiado en forma periddica v permanente
durante su camorn teboral;

Que, el articuto 2° do la Ley de Bases de 1a Corera Administrativa y de
Remyneracionas del Sector Piblico, aprobada por Decreto Legisiativa N° 276, en
coneordancia con & articulo 14" del Reglamento de fa Camera Administrativa,
aprohado por Decroio Suoremo N° 005-90-PCM, establece quo los funcionatics
que desempefion cargos politicos o de cenfianza estin comprendidos an las
disposiciones de 1a lay y el regiamento en 16 que les sea aplicable,

Ous, medizme Resciuckn Ministeriat ° 0385-61-SADM del 07 de mayo de

. 1891, se aprobd a DirectiVa Adminisirmivg v° 002-81-DGP/SA que astablacin las

nornas, precedimientos e instrumentos para 3 evaluacidn del desempeno laboral
del pargonal dal Ministerlo do Salud;

Que, pora 13 aphcadidn de 13 Polilica d= Oesamolio de los Reocursos
Hutnanos en ol Mirsterio dn Sohsd, es conveniente actuafizar ias normas sobre o
evatuation de dasempefin laborat def parsonal;

Ciue, en convecunncia resulta necesarno dicter tas normas y srocedimienios
miis adecundos poara refizer 1 evatuasidn del desempefio ¥ conducis laboral !
persenat del Ministasic de Salud: :
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Con ¢! visado del Director General de la Oficina General de Gestién de
Recursos Mumanes, de |a Direclora General de la Oficina General do Asesoria
Juridica y del Vicaministro de Salud; y,

De conformidad con io dispuesto en el fiteral ) del anticuto 8° de Iz Ley

n N 27657, Ley del Ministerio de-Salud, concordado con el ilteral n) de! articulo 7°

¢\ de! Reglamento de Organizacion y Funciones, aprobada por Decreto Supremo
N° 023-2005-5A. ;

SE RESUELVE:

Articulo 1%~ Aprobor la Directiva Administrativa N° {4 2 -MINSAJOGGRH-
V.01 "Normas y Protedimientos pasa ¢l Proceso de Evaluacidn del Desempedto y
Conducta Laboral”, que forma parie integrante de fa presente resclucién. -

Articulo 2°.- Encargar & la Oficina General de Gestion de Recursos
Humanos s implementacion y vesificacion del cumplimienio de la presente
Cirectiva.

Articulo 3°- Dejar sin efecto la Resolucidn Ministerial N* 0386-91-SADM
del 07 de mayo de 1991,

Registrese y comuniquese.
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ANEXO 2.1

Formato de Evaluacién de Desempeno y Conducta Laboral (Directivos)

Evaluacién de Desempeiio y Conducta L.aboral {Directivos)

Semestre ! Ao

[ 1

Fecha do Evaluacién

l

Apellidos y
Nombres

Cargo y Nivel

Direcetdn/Oficina

] . Nivetes Vloratives
Factores Unicos e ———— T T = ———
b e Tt | R 1 R |« | R VR
Plantheacion: Catitea iz Excotrote rivet dp | tocomuyditn Funitea confaclisng | E0 9 aamm
caspoitad paa clathgns, phandzaten do wo Acgrame phnficattn | paitcar ks avidades | to3 ectivitzetos. Mwh:m
drosaryonbarcitstop | aotvibdes, Mixtmo | Aprovedtia bas recurscs | do sy Ava, No Aprorecha s 6 tu s
ol ¥ del persona a 2y provteho de ko e orterio, aciomaize ke recursce | satsiaciervwomztos | o9 ’
Cang, o= como la hatvidad rooursee. o oL, Pucds aprovectar
pard eTorausT ios oS mejor K mouros.
Fsignados. |———I I_l [_l I..—..l [——[
Reakza ty orgaizatito I organizacmsn etity
Di:acclo’n ¥ Crganizacién: dnd ampreezy | oel . a0 l:mm:m nyeige | G Tenie s Organiza ssvabae
Caffcatzoloonoa para | iy poiiwazees en deknango Aeciones, m’“‘”m‘:‘ tareas 2 m" deiganan. conouze o
aEAmzon gtl Fotam. a3t amcéna o reaumas | matvando o persory, Yo w""ﬂ“"r‘- m;:‘:f s pemona do acucrda a
COTC 13 LIRRCING ¥ MINGIIC | oo s gus cuna meegmeon echaorezs | 0 TR e iiviie 14 I disposciones
PSR MOINAT, CONGi Y Mucstra pam nind o pormtan e lkegD oo D % MO - i
pramesnr o cotarmi oo drecatn iwge | A pld i B G, un ar reved da
i IS ¥ GDRDS drcodon nizp
personal o s cage ¥ organizagon
Supervisidn y control: Eabe esignot reas con Requismaents Extgnn "
wﬂ.ﬂm:’i;,m para atnodanes darmny | Mo ssigna reas i {arean con Inttrueciones | Adgro tareos con :;gmm i
n:ignmu'msnm arocinas, evtuando af rettesa s fogros | divras y peedisas, ntuatiores gue no curmpimianto do ks
st = claros y | | oo, de & Depevdendn ovhimnd smnTs ¥ ondangs p procas programes extabicdas
evalsando cortnuamente yiop=s ogres.
avances 5 bogros
1 1 (1 [ 1
m;ﬂ:ﬁﬁ!ﬂs: Currgin aridmente o ool mj s - Mnlmi 1o )f progmados , Nnumdecm‘ns
o oon kas obgrtrers i i : - i Laerm dn ¥elams
CUmprLeto gz 3 QORI ¥ | peeraron P |FIETE SRtddm on | mevs ptenemal | L estiodans | esabieddos en o POT
rmrins estationias on o Pinn L mejormrtenio det PO! m:%m
o Sicmaee dediv oo
Yama de Doctaonos: Cofifica wmm Deline los prottomas y | Mo doooita grobhomas, i | oiaridad fos prodlemas ¢ | Se imita a detoar s
I3 cannekind pord drmcta y hermars. fo sobudons gopone afematvas de | decke apormamente | orobiomas, sin planienr
resover adeouada plyvinando emates iaretn ta calucion o los oherraivas do souctn
opcrivraments cArviores o | 00 SRR micTs
re—— - - 1 1 ]
. . Nosato dierencir | En pererdd o pruderse Sabewsar b
Contizthidyd y Discractin: cién quo pede |y quomda b infoemacion Erarmaciin con fincs smmdim:;h
Cafffca & use rdocvio de b war, do mode | que posee ¢o ke tierets anca ¥ const: . do lomma
ininematiée: que par €t et o | gun comete reedhscin y de s oxrrntie. oon respect a bz e provBCID
s 0 d 1 iones corpaniercs de tobsgo Insiridn y 2 foe ¥
debe corager 9 gunrdar Irerturtatin torm ekl OOMaafors mrtictyy
”“"“ ] ] ]
Myrst anandigas con i
Genertmeren nz No sempne unifesty | £5 hebiuaimantn
Rxtationes Interpersonalog: | esia fodin, hd::d“ h bwen rxin con tereras | descories on & rato, Manbane ecrtbnig
;s nicotatoraron por las | SENEACRN, PO S5 AIOCNES O | GCOTONS Quegds emacional y buenos
Canfra i interrelazion PLTHIRENGD Wt el modairs 2n o
peronly 2 roaeanon I nesesgides dasi armsionm gokanguem, | OE0 I aomieos mameria
wanaj e e smEnerndo bIae | o Cioy'y mepom trascendencia conssamementa
Cumgp detas Curgpta con ag Aoamias Biernnee curmpie con s
oo wrtnde g | OO FOQUicEQue te o | A yooes no Mt Geemmern
Cmin:.:mnrn L o b sz | doin w?m;arv mqﬁmmm
(Fogamenn infemo de unpkmients de b 1 ingteunitn InSteitn ehnmncd o
Trehayn Fropodrmicntos. misras
T 1 1 1 1] ]

Nembre y Apallido da!
Evaluador

Cargo y Nivel dol
Evaluador
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ANEXO 2.2

Formato de Evaluacion de Desempefio y Conducta Laboral (Profesional)

Evaluacién de Desempenio y Conducta Laboral (PROFESIONAL)

SemostroiAfc ] Focha de Evaluacién _{ |
Apaltidos y
Nombres
Cargo y Nivel :
Direccidn/Oficina
Faclores (ricas o mveies Valorstivos ) o o
e e e g [N %Mmtﬁ?ﬁﬂ ﬁi‘ﬁﬁi“ﬂl ] DIV, eEian | A V (s
En pererad tiore
Phanificackén: Catfica bz I [r—— im&mﬂu Le s muy dich pioniticar § roonveriienies para [tanifics con feolisad as
copRextsd pars enDOMY, SHEmLE Y Ftazitn oo o e actvidades de s Naonitear s arividades  Faerairades.
evitunt of oo troph v dol ;:“m“m’ actividases, bixing tron Herodionaira ie 436 1w desa. Pundo hatiacorioments s
|perzonat A a1 cargo, mi comola proecho 00 ko8 recurs o, | o Sgnadns. Jzrovochar mojor fos lecurs.
hatiitlad pant ragronaizar s brcorsos.

recuas signadas.

-

—

D ﬁ

ercomeniyyos.

-

—

1

. |erzerree grase g0
Rexponsatidad; Carica of Fath on et comoimienty  |Cumple oon Wi esponansie e s fOcrsonaimonte ausne  JesbonsatHcat en los
{comeromee que atumo of do s rethos Tz [raponsshiitne s furcionos. ertarmonaatas fa tecones [rabajos que reafza
evaluas # fin de crmplr apactuna |Poacn eomeramia, funciones ecorrendaday |Muestra comprombo =eermaiatns Fackining porty s
¥ adanaizmerto con s Lndnnes
et encorhendadas.

e 2 Con frouendn reaize
tckathe: Catticn o grads drin [Sobe . J::T::m japortes frportantes mem | Carece o2 intistra. or I gonerat wo apoga 2 - o bt
mm1msr precicas. evaiiands jrejarer of trubas, Nocests dreienes povn 2 ey oalatiocidn -stdmuamsbgn
recevidad do rstrumtnes ¥ e — avanoes y supinoredo formaes para | comenzar oociones v feoortrco vermpro ‘me
SUDETVIZiDN, QONErandD NS oaros actuntrar ins chytarrs grar was ctyjetvos, heromaTin: existertes,
stisgones arie los problemes ge | 7 . e
o o ] 1 3 (- —
. Entrogs Ar rabars on o | Cumpte con s pazes on JEnt03a s trabhojas con

Goortuthdad: Cathea o e e vrges 122 [t estzoanorn, i3 ejecuion de tas pamriesata b cha [0 Qe 0on oo gl |
cumplricrro do slo on la I inchesteo Bigunes vecns | rIbaies en b fecna 100, Mo onnants otuon )
ccunen ot los tabarns e ae 1o o, wACEhIaS, Joxad U torpo oracD-

—]

i.im\m::msu arans

cannoet ¥ uardy reasny

/3

Gonorabmanse roalza Lo ety de enban

feoliza croefenass v
Catidad aet Tratajo: Camea i |10 O bucnos ramaps conem | reatesgs es zela IR TOND N0 Lo emiemenia incute
meidencla de acierin y erorcs, |esceperratmeres compss minimn oo ervor, e promecia, Atgaun veces frabmi que resto, Oobe 1 ermres apreciaties.
conamiEncia. (RN y orden on nponvilorcs o do omele oTNEL MO My [5TY v acdn o saners
1 prescracion o iR ' LY ot rmanen. .
e, 3 3 (- - 1

"D! m? n;:dmh Sobe sns by farmadiin |En geres es pruns y |Eeen erencir b
Candflondidad y Dlacracian: - m:' con fres daorena y erda i Frmecin quo nformacon, tare
Catiea ¢f uzo seecunto oo mmﬂn- CORISYUCTVIE £ posee oo b fthckny  [ndsoets nats corflatée. favraunics st ko regatva
imformangn oue o o pump ot rempoctn 3 1o Ingttucion v | de s compateros &0 3 IckCrancnes
funcionss que dosempers cobe .mdur;mim & 0% compaferns tretain coma conddenoks [ rovncancn gordicns

—

Cienorarorae /M muestn

Mo siompp mantgsa

Prooeaminiie, ntrudihos v
oras

-

Mantens egudiang 2 Ea nabRumments hocys. ta &
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Nombro y Apeliido del
Evaluador

Catgo y Nivel dot
Evaluador
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ANEXO 2.4

Formato de Evaluacion de Desempefio y Conducta Laboral (Auxiliares)

Evaluaclén de Desempefio y Conducta Laboral (Auxiiiares)
Fecha de Evaluacidn

Samostro ! Afto
Apellides y
Nombros

Cargo y Mivel
Direcciébn/Oficina

|

Foetores Unicas

Niveles Vatoratives

A

e e
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TABLA DE VALORES

DIRECTIVOS PROFESIONALES
Factores Gnicos Niveles valorativos Factores Gnicas Niveles valorativos
v I\ itl It | v v 1] il |
Pianificacion 8,75 5,25 1,75 7,00 3,50 Planificacién 525 8,75 1,75 3,50 7.00
Direccidn y organizacion 3,50 8,75 1,75 7,00 5,25 Responsabilidad 1,75 5,25 7,00 3,50 8,75
Supervisidn y control 8,75 1,78 5,25 3,50 7,00 Iniciativa 8,75 7,00 3,50 1,75 5,25
Cumplimiento de metas 3,50 7,00 875 5,25 1,7% Oportunidad 3,50 8,7% 7,00 5,25 1,75
Toma de decisiones 5,25 7,00 1,75 8,75 3,50 Calidad de trabajo 8,75 7,00 5,25 3,50 1,75
Confiabilidad y discrecién 3,50 7,00 1,75 8,75 5,25 Confiabilidad y discrecion 3,50 8,75 7,00 1,75 5,25
Relaciones interpersonales 3,50 875 5.25 1,75 7,00 Relacienes interpersonales 7,00 3,50 1,75 5,25 8,75
Lumplimiento de normas 5,25 3,50 7,00 8,75 1,75 Cumplimiento de normas 3,50 8,75 5,25 1,75 7,00
TECNICOS AUXILIARES
Factores Gnicos Niveles valorativos Factores Unicos Niveles valoratives
v I 1] il | v v I 1l |
Responsabilidad 8,8 5,3 1.8 35 7 Responsabilidad 5,25 7,00 1,75 8,75 3,50
Iniciativa 53 1,8 838 3,5 7 Iniciativa 8,75 3,50 5,25 1,75 7,00
Celaboracidn 1,8 7 88 3,5 53 Buen uso ¥y manejo de equipos 5,25 1,75 7,00 3,50 8,75
Cportunidad 8,8 3 5.3 18 7 Oportunidad 700 35 1,75 875 525
Calidad de trabajo 3 4.8 5.3 7 18 Calidad de trabajo 8,75 3,50 5,25 1,75 7,00
Confiabilidad y discrecion 5,3 3.8 18 7 35 Confiabilidad y discrecion 1,75 5,25 8,75 7,00 3,50
Relacianes interpersonales 35 7 18 5.3 88 Relaciones interpersonales 7,00 8,75 3,50 5,25 1,75
Cumplimiento de normas 7 53 18 a8 3,5 Cumplimiente de normas 3,50 8,75 1,75 5,25 7,60

TABLA DE PUNTAJES PARA LA ASISTENCIA, PUNTUALIDAD Y CAPACITACION

1. ASISTENCIA:

A cada trabajador se asigna diez (10 puntos), restdndole de mismo, dos (02) puntos por cada inasistencia

injustificada.

2. PUNTUALIDAD Y CAPACITACION:

Las tablas son;

PUNTUALIDAD
Frecuencia Puntaje

0 10

1-2 9
3-4 8
5-6 7
7-8 6
9-1Q 5
11-12 4
13-14 3
15 2

16 a mas 0

CAPACITACION
Horas Puntaje

17 a mads 10

13-16 8

05-12 6

08-05 4

04-03 2

Menos de 03 0
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ANEXO 3
ESCALA DE LIKERT
A continuacion se presenta algunos enunciados que tiene como
objetivo determinar el nivel de motivacién (periodo 2014-2015). Le
solicitamos que conteste con la mayor sinceridad posible. Recuerde que
no se esperan respuestas acertadas o equivocadas. Lo importante es lo

que Ud. piensa.

Muchas gracias por su colaboracién
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DATOS_GENERALES

Género : Masculino OFemeninoO
Edad : 20-30 031-40 O41—50 Os1-eo O 61-?00

Instruccion :  Primaria OSecundaria

Superior Tecnoldgico O Superior Universitario

Grupo
Ocupacional: Auxiliar Administrativo OTécnlco Administrativo

Profesional Administrativo OFuncionario O
Afos de Q

Servicio D reeneeeranens

Lea atentamente cada enunciado, manifestando su parecer lo mas objetivamente
posible y, marque su respuesta mediante un aspa (X) segun la siguiente escala:

{1) Totalmente en desacuerdo

{2) En desacuerdo

{3) Ni en desacuerdo, ni de acuerdo

{4) De acuerdo

{5) Totalmente de acuerdo
. Motivacion {incentivos laborales)
N° PREGUNTAS RESPUESTAS
1 |Considera Ud. que la remuneracion que percibe, 11213als

responde al trabajo que realiza.

Su remuneraciobn es suficiente para atender las
necesidades de los que dependen de Ud.
La remuneracion que percibe por el cargo que
3 Jdesempefia es similar al de otras instituciones del| 1 | 2 | 3 | 4| 5
sector publico.
La remuneracion que percibe es acorde con el nivel

112(3]|4|5

4 de formacién que tiene 112(3}14|5
5 Los subsidios por fallecimiento y sepetio de un
familiar son equitativos y compensan los gastes por| 1 [ 2 | 3 14 (5
dicho suceso.
6 Son adecuadas las bonificaciones que percibe por

quinquenios, gratificaciones {25 y 30 afios de| 1 (23|45
servicio) y compensacion por tiempo de servicio.

7 |El pago mensual que percibe por bonificacion
familiar, esta de acuerdo a la canasta familiar.

El pago de incentivos laborales a través de una
8 | planilla complementaria no remunerativa hasidouna| 1 | 2 (3 | 4| 5
buena disposicion del Gobierno.

El otorgamiento de incentivos laborales, ha
conllevado al mejor desempeiio laboral.

Los incentivos laborales economicos que percibe, 1
compensan la remuneracién y el costo de vida

10
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11

Considera que la institucién promueve actividades
de capacitacion como talleres, charlas, etc., para el
personal administrativo.

12

Las capacitaciones organizadas por la institucion,
donde ha paricipado, € han permitide profundizar
sus conacimientos en relacién a la funcidén gue viene
desempefiando

13

Ha sido considerado en los eventos de capacitacion
de los afios 2013 y 2014

14

Le ha interesado participar en los eventos de
capacitacion organizados por la institucién en los
anos 2013 y 2014

15

Considera que la Gestién prioriza y otorga mayor
importancia a la capacitacion del personal asistencial
que a los administrativos.

16

La institucion donde labora financia estudios de
especializacidn  que  permitan al  personal
administrativo estar actualizados

Il. Sati

sfaccion laboral

17

Su desempeno laboral, siempre ha sido reconocido
mediante resoluciones, diplomas, pecuniario,
medallas, becas, etc...

18

Sus logros académicos  alcanzados, han sido
reconocidos mediante resoluciones, diplomas,
pecuniario, medallas, becas, etc.

19

La institucion reconoce habitualmente y publicamente
el esfuerzo y dedicacién laboral de los trabajadores.

20

En la institucion se estimula al perscnal a realizar
determinadas acciones que apoyan el desarrollo de
mejoras en las actividades realizadas

21

Su jefe inmediato y superiores suelen felicitarlo y
valoran su trabajo.

22

El reconocimiento social que le brindan por la funcion
que desempefia, en comparacion al de oftros
trabajadores, es el adecuado.

23

La institucidn donde labora siempre se interesa por
su bienestar personal y el de su familia.

24

El trabajo que realizo es una meta que tenia clara en
la vida.

25

El trabajo que actualmente desempefia en la
thstitucion es interesante

26

Su nivel de formacion es adecuadc para el
desempefic del cargo que viene realizando.

27

Su Jefe inmediato demuestra una actitud adecuada
respecto a su preparacién o formacian profesional.

28

La experiencia adquirida en la institucion, es valioso
para poder desempefiarse fuera de él.

29

El personal administrativo que se capacita y estudia,
tiene oportunidad de promocion y desarrolio
profesional en |a Institucion.

30

Considera que esta siendo subutilizado en el puesto
que actualmente viene desempefiando

31

El trabajo que desempefia esta acorde con sus

expectativas

4|5
4|5
45
415
45
4|5
4|5
4|5
415
45
45
4|5
4|5
4|5
4|5
45
45
45
415
45
45
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32

Su trabajo es importante para las personas que
hacen uso de los servicios que brinda la institucién

33

Son adecuadas las condiciones del ambiente fisico
donde labora, permitiendo desempenarse
comodamente y eficientemente.

34

La  Gestion  institucional  tomaen cuenta
sus opiniones e iniciativas cuando realiza un trabajo
determinado.

35

Se siente_motivado para realizar su_trabajo

36

Considera que la gestion institucional reconoce la
calidad de su trabajo.

37

Tengo demasiada recarga de trabajo en comparacién
con otros trabajadores administrativos

38

La institucidon solo me informa sobre los errores que
he cometido v no sobre mis aciertos

39

El trabajo que actualmente realizo presenta retos
permanentes e importantes que me permite
desarrotlar al maximo todas mis capacidades

40

Me siento identificado y orgullose con la institucion
donde laboro.

41

En la institucion los Jefes inmediatos y superiores
vatoran las ideas aportadas por los trabajadores

42

Existe indiferencia de los Directives en relacion a su
desemperio laboral

43

Su Jefe inmediato maneja los conflictos internos en
forma apropiada

44

Su Jefe inmediato efectia permanentemente
reuniones de trabajo para compartir informacion y
coordinar aspectos laborales.

45

Su Jefe inmediato siempre le manifiesta lo que opina
acerca de su desemperfio

46

La Comunicacién entre la Gestién institucional y los
trabajadores es adecuada.

47

Considero que mis compaferos de trabajo estan
satisfechos con el aporte laboral que realizo.

48

La relacién con su Jefe inmediato es adecuada.

49

La relacion con sus compafieros de trabajo es
adecuada.

50

Los trabajadores de las diferentes unidades
organicas en la institucion se llevan bien.

51

En la institucion hay muchos trabajadores que estan
pendientes del horario de salida para retirarse.

52

Pocas veces deja cosas pendientes para el siguiente dia

53

Cuando realiza su labor, siempre se tropieza con la
rutina o con una barrera para hacer algo

54

En la realizacion de su trabajo, las prioridades que
debe mantener, constantemerite son cambiadas

55

Considera que tiene mucho que hacer y poco tiempo
para hacerlo

56

Cuenta con la informacion suficiente para poder
desempefiar su trabajo

57

Los documentos de gestion emitidos en su Oficina,
son elaborados adecuadamente y le permiten cumplir
con las metas y objetivos institucionales.

4|5
4,5
4|5

5
4.5
4|5
4|5
4|5
4|5
4.5
415
45
4|5
4|5
4|5
4|5
4|5
4|5

5
415
4.5
4 |5
4 |5
415
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ANEXO 4
Formato de Registro de Datos de las Fichas de Evaluacion de

Desempefio y Conducta Laboral

FORMATO {A) DE REGISTRO DE DATOS DE LAS FICHAS OE EVALUACION DE DESEMPENO Y CONDUCTA LABORAL 2013-2014

i FTAL PROEDK) EVALUACION

tr | comroea | mioosy GRUPO | EYALUAGON OESENPERQ ¥ CONDLETA | EVALUACIH DESENPENO T CONDUCTA| EVALUAGH DESEMPEARO Y CONDUGTA | EVALUACION CESEMPERD Y CoNDuTTa| T O A=
o | e | onoeses MR oone LABORAL 7013.1 VABCRIAL 2073 LBORAL 0141 VABCRA, 2141 DESENPERD Y COHOCTA LABORAL
KTK) 0520

A[2p3 4| 516 T8 TOVAL S | 2|5 AfG|6|7 & TOTAL|1|2(3(4|S|6 | T{d TOTAL|1[2|3|d|5|6(T|&|TOTAL|1[2{3]|4]6]d|7|8]TOTAL

FORMATO () DE REGISTRO DE DATOS DE LAS FICHAS DE EVALUACION DE DESEMPENO Y CONDUCTA LABORAL 2013-2014

" ARG TOTAL PROMEDIQ EVALUACIOH DESSH PENO:
R c:':mu APELUICOS Y NOMERES | MIVEL | GRUPO OCLPAC EVAL_TOTAL 3.1 EVAL_TOTAL 2041.l1 EVAL_TOTAL 30H4-) EVAL_3OTAL 2044 -1l TCOMDUCTA LABORAL (2013 - 2014)
e REDHREQ TOTAL VALORACIN
CAPA- CAPA: CAPACIT CAPA- CAPA- BESBW. Y
ABIST. | PUNT. TAC, ASIST. | PUAT, oTAC, ASIST. | PUNT. i ASIST. | PUNT. TAG. ASIST. | PUNT. ome | coNmcT
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ANEXO 5
Escala de Clasificacion segin Procedimiento
Escala Aditiva Likert

Se obtendra el puntaje promedio, seglin los puntajes atribuidos a
cada opcidon. El puntaje promedio se distribuira en una escala de

intervalo continua con un valor minimo de 1 y maximo de 5.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

1
2
Ni acuerdo ni desacuerdo 3
De acuerdo 4

5

Totalmente de acuerdo

1 2 | 3 | 4 5
Totalmente en  En desacuerdo | Ni  acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
2.5 3.5
Baja Media Alta

ESCALA CLASIFICACION
1.0a25 BAJA

26a35 MEDIA
36a5.0 ALTA

Pag. 194



ANEXO 6

Validacion del Instrumento de Investigacion

(Juicio de Expertos)

I. DATOS INFORMATIVOS

Apellido y nombre del
informante

cargo o institucidn donde labora

Nombre del instrumento de
Evaluacion

Autor del instrumento

Escala de Likert
para evaluar el nivel de
motivacion de los
trabajadores

Silva Bocanegra, Richar

Titulo Tesis; "LA MOTIVACION APLICADA EN LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU INFLUENGIA EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS EN EL INSTITUTO NACIONAL DE
REHABILITACION DRA. ADRIANA REBAZA FLORES-AMISTAD PERU-JAPON, 2013-2014.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Deficiente | Regular | Buena | Muy buena | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 41-
0-20% 21-40% 60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado

y comprensible

2.- OBJETWIDAD

Permite medir hechos observables

3. ACTUALIDAD

Adecuado al avance de la ciencia y la
tecnologia

4. ORGANIZACION

Presentacién ordenada y secuencial

5. SUFICIENCIA

Comprende los aspectos de las
variables en cantidad y calidad
suficiente

6. PERTINENCIA

Permitira conseguir datos de acuerdo a
los objetivos planteados

7. INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar aspectos de las
variables

8. CONSISTENCIA

Pretende conseguir datos basado en
teorias o modelos tedricos

9. COHERENCIA

Entre los indices, indicadores y las
dimensiones

10. ESTRATEGIA

Los datos por conseguir responden los
objetivos de investigacién

11. APLICACION

Existencia de condiciones para
aplicarse

1. OPINION DE APLICACION

La encuesta reune las condiciones técnicas apropiadas para efectuar un adecuado diagndstico del nivel de motivacion de los
trabajadores, por lo que se& recomienda aplicar el instrumento.

IV. PROMEDIO DE VALIDACION:

Lugar y fecha

DNI

Firma del Experto

Teléfono
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ANEXO 7

Prueba Binomial de Juicio de Expertos

Luego de solicitar la evaluacion mediante la ficha de expertos a
5 especialistas, se calculé su grado de concordancia, para ello
se utilizé la prueba binomial. En el presente trabajo, las
respuestas de “Deficiente” y “Regular’ representardan a la
opcion “No", mientras que las respuestas de “Buena”, “Muy

buena” y “Excelente” se relacionan directamente con la opcion
“Si”.

Para evaluar la concordancia entre las respuestas de los

expertos de cada item, se establecen las siguientes hipotesis:

Ho: La proporcidn de los jueces que dicen “Si” (estan de
acuerdo) es igual a la de los jueces que dicen “No” (estan en
desacuerdo).

Es decir que entre los jueces no hay concordancia, pues la
proporcion es de 50% para “Si" y 50% para “No”, dicho de otra

manera la probabilidad de éxito es solo del 50%.

Hi: La proporcion de los jueces que dicen “Si” (estan de
acuerdo) es diferente del 50%.
Es decir que si hay concordancia entre los. jueces, porque la

mayoria esta de acuerdo o en desacuerdo respecto a un items.
Luego de establecer las hipétesis se aplica la prueba binomial,

donde: “1" es Sl o significa de acuerdo (éxito), mientras que 0"

es NO o significa en desacuerdo.
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Total de acuerdos: 55 Total en desacuerdos: 0
Total de'respuestas: 55 |

En todos los items se observa una concordancia significativa
(p<0,050). Dado que el grado de concordancta en general es
del 100% (55/55) se considera pertinente los items actuales,
luego el instrumento tiene Qalidez de contenido y quedara como

tal para su aplicacion.
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Tablas Estadisticas

ANEXO 8

Tabla Anexo 8.1 Resultados del Instrumento de Motivacion aplicado a los trabajadores administrativos del Instituto Nacional de Rehabilitacion
“Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru — Japén, 2013-2014

Totalmente en

Ni en desacuerdo

Totalmente

NP Mativacién desacuerdo En Desacuerdo Ni de acuerdo De acuerdo de acuerdo Total
N Y N % N Yo N % N % N Y%

Censidera Ud. que la remuneracién que

! percibe, responde al trabajo que realiza. 33 485 27 39.7 5 7.4 3 4.4 0 00 68 100
Su remuneracion es suficiente para atender las

2 necesidades de los que dependen de Ud. 32 471 27 397 7 103 1 1.5 ! 1.5 68 100
La remuneracién que percibe por el cargo que

3 desempefia es similar al de otras instituciones 24 353 27 38.7 8 11.8 8 11.8 1 1.5 68 100
del sector pablico.
La remuneracion que percibe es acorde con el

4 nivel de formacion que tiene 23 33.8 3 45.6 13 181 1 1.5 0 0.0 68 100
Los subsidios por fallecimiento y sepelic de un

5 familiar son equitatives y compensan los gastos 32 47 1 25 426 6 8.8 0 0.0 1 1.5 68 100
por dicho suceso.
Son adecuadas las bonificaciones que percibe

g  Porguinquenios, grafificaciones 25y 30afos 54 455 25 353 1 16.2 1 15 2 29 68 100
de servicio) y compensacicn por tiempo de
servicio.
El pago mensual que percibe por banificacién

7 farniliar, esta de acuerdo a la canasta familiar. 40 588 21 309 5 7.4 0 0.0 2 29 68 100
El pago de incentivos laborales a traves de una

8 ptanilla complementaria no remunerativa ha 10 14.7 22 324 16 235 17 250 3 4.4 68 160
sido una buena disposicidn del gobierno.

g  Elotorgamiento de incentivos laborales, ha 10 147 21 309 17 260 20 204 0 00 68 100
conllevado al mejor desempeno laboral.
Los incentivos laborales econdémicos que

10 21 30.9 37 54.4 3 4.4 6 8.8 1 1.5 68 100

percibe, compensan la remuneracién y el costo
de vida ’
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"

12

13

14

15

16

Considera que la institucion promueve
actividades de capacitacion como talleres,
charlas, etc., para el personal administrativo.
Las capacitaciones erganizadas por la
institucién, donde ha participado, le han
permitido profundizar sus conocimientos en
relacién a la funcién que viene desempefiando

Ha sido considerado en los eventos de
capacitacién de los afios 2010 y 2011

Le ha interesado participar en los eventos de
capacitacién organizades por la institucién en
los afios 2010y 2011

Considera que la gestidn prioriza y otorga
mayer importancia a Ja capacitacidn del
personal asistencial que a los administratives.
La institucién donde labora financia estudios de
especializacion gue permitan alt persenal
administrative estar actualizados

22

15

21

35

32.4

221

30.9

7.4

515

23

14

18

12

19

338

206

26.5

17.6

103

27.9

12

19

"

18

15

176

27.9

16.2

26.5

221

11

16

16

28

25

16.2

235

235

412

36.8

8.8

16

0.0

59

29

29

235

0.0

68

68

68

68

68

68

100

100

100

100

100

100
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Tabla Anexo 8.2 Resultados del Instrumento de Satisfaccién Laboral aplicado a los trabajadores administrativos del Instituto Nacional de

Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Perl — Japon, 2013-2014

Totalmente en

Ni en desacuerdo

Totalmente

Ne Satisfaccion laboral desacuerdo En Desacuerdo Ni de acuerdo De acuerdo de acuerdo Total
N % N % N % N % N % N %

Su desempefio laboral, siempre ha side reconocido

17 mediante resoluciones, diplomas, pecuniario, 28 41.2 24 353 8 11.8 8 11.8 0 0.0 68 100
medallas, becas, etc.
Sus logros académicos alcanzados, han sido .

18 reconccidos mediante resoluciones, diplomas, 18 28.5 25 36.8 18 26.5 6 a8 1 1.5 68 100
pecuniario, medallas, becas, etc.
La institucion reconoce habitualmente y publicamente

19 el esfuerzo y dedicacion laboral de los trabajadores. 24 353 27 39.7 6 8.8 " 162 0 0.0 68 100
En la institucién se estimula al personal a realizar

20 determinadas acciones que apoyan el desarrolio de 19 279 34 50.0 7 10.3 8 11.8 o 0.0 68 100
mejoras en las actividades realizadas

21 Su jefe mmedlatp y superiores suelen felicitarlo y 17 250 23 338 10 14.7 16 235 2 29 68 100
valoran su trabajo.
El reconocimiento social que le brindan por la funcién

22 que desempefia, en comparacion al de otros 14 20.6 25 36.8 17 250 10 14.7 2 29 68 100
trabajadores, es el adecuado.

23 La lpstituc:lén donde fabora siempre se interesa por 57 39.7 25 168 8 1.8 7 103 1 15 68 100
su bienestar perscnal y €l de su familia.

24 :.ZI Vtird:aabajo que realizo es una meta que tenia clara en 5 74 12 176 22 304 21 30.9 g 1.8 68 100

g5  FEltrabajo que actualmente desempefia en la 3 44 9 13.2 8 118 37 544 i1 162 68 100
institucion es interesante

26  Sunivel de formacion es adecuado para el 3 44 13 191 13 191 26 382 13 191 68 100
desempefic del cargo que viene realizando.
Su jefe inmediato demuestra una actitud adecuada

27 respecto a su preparacion o formacién profesional. 9 132 & 88 23 338 28 412 2 29 68 100

28 La experiencia adqulr_lda enla |nst|tu'cmn, es valioso 1 15 8 11.8 11 16.2 35 515 13 191 68 100
para poder desempenarse fuera de él.
El personal administrative que se capacita y estudia,

29 tiene oportunidad de promocion y desarrolle 16 235 20 29.4 15 221 13 19.1 4 5.9 68 100

profesional en la institucién.
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30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

4

42

43

44

45

46

Considera que esta siendo subutilizado en el puesto
que actualmente viene desempefiando

E! trabajo que desempefia estd acorde con sus
expectativas

Su trabajo es importante para las personas que
hacen uso de los servicios que brinda la institucion
Son adecuadas las condiciones del ambiente fisico
donde labora, permitiendo desempefarse
cémodamente y eficientemente.

La gestidn institucional toma en cuenta sus
opinicnes e iniciativas cuando realiza un trabajo
determinado.

Se siente motivado para realizar su trabajo

Considera que la gestién institucional reconoce la
calidad de su trabajo.

Tengo demasiada recarga de trabajo en comparacion
con otros trabajadores administrativos

La institucién solo me informa sobre los errores que
he cometido y no sebre mis aciertos

El trabajo que actualmente realizo presenta retos
permanentes e imporantes que me permite
desarrcllar al maximo todas mis capacidades

Me siento identificado y orgulloso con la institucion
donde laboro.

En la institucidn los jefes inmediatos y superiores
valoran las ideas aportadas por los trabajadores
Existe indiferencia de los directivos en torno a su
desempefio laboral

Su jefe inmediato maneja los conflictos internos en
forma apropiada

Su iefe inmediato efectda permanentemente
reuniones de trabajo para compartir informacion y
coordinar aspectos laborales.

Su jefe inmediato siempre le manifiesta o que opina
acerca de su desempefio

La comunicacion entre la gestion institucional y los
trabajadores es adecuada.
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4.4
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30.9

235
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16

19
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13
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14
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235

279

55.9

25.0

221

221

13.2

279

294

250

38.2

10.3

19.1

279

206

26.5

7.4

18

17

7.4

2.9

26.5

1.5

0.0
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1.5
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47

48
49

50

51

52

83

54

55

56

57

Considere que mis compaferos de trabajo estan
satisfechos con el aporte laboral que realizo.

La relacion con su jefe inmediato es adecuada.

La relacidon con sus companeros de trabajo es
adecuada.

Los trabajadores de las diferentes unidades
organicas en la institucion se llevan bien.

En la institucién hay muchos trabajadores que estan
pendientes del horario de salida para retirarse.
Pocas veces deja cosas pendientes para el siguiente
dia

Cuando realiza su labor, siempre se tropieza con la
rutina o con una barrera para hacer alge

En la realizacion de su trabajo, las prioridades que
debe mantener, constantemente son cambiadas
Considera que tiene mucho que hacer y poco tiempo
para hacerio

Cuenta con la informacién suficiente para poder
desempenar su trabajo

Los documentos de gestion emitidos en su oficina,
son elaborados adecuadamente y le permiten cumplir
con las metas y objetivos institucionales.
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Tabla Anexe 8.3 Indicador Motivacion segun preguntas aplicado a los trabajadores administrativos del Instituto Nacional de Rehabilitacion
“Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Per( — Japén, 2013-2014

Motivacién
N° Preguntas Baja Media Alta
N % N % N %
1 Considera Ud. que la remuneracién que percibe, responde al trabajo que realiza.
Totalmente en desacuerdo 32 65.3 1 56 0 0.0
En desacuerdo 17 34.7 9 50.0 1 100.0
Ni en desacuerde ni de acuerdo 0 0.0 5 27.8 0 0.0
De acuerdo 0 0.0 3 16.7 o] 0.0
Totalmente de acuerdo o} 0.0 0 0.0 0 .0
2 Su remuneracién es suficiente para atender las necesidades de los que dependen de Ud.
Totalmente en desacuerdo 29 59.2 3 16.7 4] 0.0
En desacuerdo 18 36.7 9 50.0 0 0.0
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 2 4.1 5 27.8 0 0.0
De acuerdo 0 0.0 1 56 0 0.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0 0.0 1 100.0
3 La remuneracion que percibe por el cargo que desempedia es similar al de otras institucicnes del sector plblico.
Totalmente en desacuerdo 21 42.9 3 16.7 0 0.0
En desacuerdo 18 38.8 8 44.4 0 0.0
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 3 6.1 5 27.8 0 0.0
De acuerdo 6 12.2 2 11.1 o 0.0
Totalmente de acuerdo 0] 0.0 0 0.0 1 100.0
4 La remuneracion que percibe es acorde con el nivel de formacién que tiene
Totalmente en desacuerdo 21 42.9 1.1 0 0.0
En desacuerdo 24 490 333 1 100.0

Pag. 203



Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4 8.2 9 50.0
De acuerdo 0 0.0 1 56
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0 0.0

Los subsidios por fallecimiento y sepelio de un familiar son equitativos y compensan los gastos por dicho suceso.

0
0
0
0
1

0.0
0.0
0.0

0.0
0.0
0.0
0.0
100.0

0.0
0.0
0.0
0.0

Totalmente en desacuerdo 30 61.2 2 11.1
En desacuerdo 17 347 12 66.7
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 2 4.1 4 222
De acuerdo ¢] 0.0 ol 0.0
Totalmente de acuerdo o 0.0 0 0.0
Son adecuadas las bonificaciones que percibe por quinguenios, gratificaciones (25 y 30 afios de servicio) y compensacion por tiempo de
servicio.

Totalmente en desacuerdo 29 £9.2 4] 0.0
En desacuerdo i5 306 10 55.6
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4 8.2 7 38.9
De acuerdo 0 0.0 1 56
Totalmente de acuerdo 1 2.0 o 0.0

E! pago mensual gue percibe por bonificacion familiar, esta de acuerdo a la canasta familiar.

Totalmente en desacuerdo 38 77.6 2 1.1
En desacuerdo 9 18.4 12 66.7
Ni en desacuerdo ni de acuerde 2 4.1 3 16.7
De acuerdo 0 0.0 o 0.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 1 56

- O o o o

100.0

0.0
0.0
0.0
0.0
100.0

El pago de incentivos laborales a través de una planilla complementaria ne remunerativa ha sido una buena disposicion del gobierno.

Totalmente en desacuerdo 10 204 0 0.0
En desacuerdo 18 367 4 22.2

0
0

0.0
0.0
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10

11

12

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 10 20.4 6 333 0 0.0
De acuerdo g 18.4 7 389 1 100.0
Totalmente de acuerdo 2 4.1 1 56 0 0.0

El otorgamiento de incentivos laborales, ha conllevado al mejor desempefio laboral.

Totalmente en desacuerdo 10 20.4 0 0.0 0 0.0
En desacuerdo 17 347 4 22.2 0 0.0
Ni en desacuerde ni de acuerdo 11 224 5 27.8 1 100.0
De acuerdo 11 22.4 9 50.0 0 0.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Los incentivos Iaborales econdmicos que percibe, compensan la remuneracion y el costo de vida

Totalmente en desacuerdo 21 429 0 0.0 0 0.0
En desacuerdo 25 51.0 12 66.7 0 0.0
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0.0 3 16.7 0 0.0
De acuerdo 3 6.1 3 16.7 0 0.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0 0.0 1 100.0
Considera que la institucién promueve actividades de capacitacion como talleres, charlas, etc., para el personal administrativo.
Totalmente en desacuerdo 21 429 1 56 C 0.0
En desacuerdo 15 306 7 38.9 1 100.0
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 6 12.2 6 333 0 0.0
De acuerdo 7 14.3 4 222 0 0.0
Totalmente de acuerdo 0 6.0 0 0.0 0 0.0

Las capacitaciones organizadas por la institucion, donde ha participado, le han permitide profundizar sus conocimientos en relacién a la
funcion que viene desempefando

Totalmente en desacuerdo 15 30.6 0 0.0 0 0.0
En desacuerdo 13 286.5 1 5.6 0 0.0
Ni en desacuerdc ni de acuerdc 12 24.5 6 333 1 100.0
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13

16

De acuerdo 7 14.3 9 50.0

Totalmente de acuerdo 2 4.1 2 111

Ha side considerado en los eventos de capacitacion de los afos 2010 y 2011

Totalmente en desacuerdo 19 38.8 2 111 0
En desacuerdo 13 26.5 5 27.8 0
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 5 10.2 <] 333 0
De acuerdo 12 24.5 3 16.7 1
Totalmente de acuerdo o 0.0 2 111 0
Le ha interesade participar en los eventos de capacitacion organizados por la institucidn en los afies 2010 y 2011

Totalmente en desacuerdo 8 16.3 0 0.0 0
En desacuerdo 11 22.4 o 0.0 1
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 14 28.6 4 222 0
De acuerdo 15 30.6 13 72.2 0
Totaimente de acuerdo 1 2.0 1 5.6 0

Considera que la gestién prioriza y otorga mayor importancia a la capacitacién del personal asistencial que a los administrativos.

Totalmente en desacuerdo 4 8.2 1 5.6 0
En desacuerdo & 12.2 1 5.8 0
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 9 18.4 6 333 0
De acuerdo 14 286 10 556 1
Totalmente de acuerdo 16 327 4] 0.0 0

La institucién donde labora financia estudios de especializacion que permitan al personal administrativo estar actualizados

Totalmente en desacuerde 32 65.3 3 16.7 0
En desacuerdo 12 24.5 7 389 0
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 2 4.1 8 333 0
De acuerdo 3 6.1 2 11.1 1
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0 0.0 0

0.0
00

0.0
0¢
0.0
100.0
00

0.0
100.0
0.0
0.0
0.0

0.0
0.0
0.0
100.0
0.0

0.0
0.0
0.0

100.0
0.0
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Tabia Anexo 8.4 Indicador Satisfaccién Laboral segun preguntas aplicadas a los trabajadores administrativos del Instituto Nactonal de

Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Per( — Japon, 2013-2014

Satisfaccion laboral

N® Preguntas Baja Media Alta
N % N % N %
17 Su desempefio Iaborél, siempre ha sido reconocide mediante resoluciones, diplemas, pecuniasic, medallas, becas, etc.
Totalmente en desacuerdo 8 28.6 19 67.9 1 3.6
En desacuerdo 1 4.2 23 958 0 0.0
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0.0 & 75.0 2 25.0
De acuerao 0 0.0 5 62.5 3 37.5
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0 0.0 0 0.0
18 Sus logros académicos alcanzados, han sido reconocidos mediante resoluciones, diplomas, pecuniario, medallas, becas, etc.
Totalmente en desacuerdo 7 389 1" 61.1 0 0.0
En desacuerdo 1 4.0 24 96.0 0 0.0
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 1 56 13 722 4 222
De acuerdo 0 0.0 4 68.7 2 33.3
Totalmente de acuerdo 0 0.0 1 100.0 0 0.0
19 La institucién reconoce habitualimente y pablicamente el esfuerzo y dedicacién laboral de los trabajadores.
Totalmente en desacuerdo 7 292 17 70.8 0 0.0
En desacuerdo 2 74 24 88.9 1 3.7
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0.0 6 100.0 0 0.0
De acuerdo 4] 0.0 6 54.5 5 455
Totalmente de acuerdo 0 0.0 0 0.0 0 0.0
20 En la institucién se estimula al persenal a realizar determinadas acciones que apoyan el desarrollo de mejoras en las actividades realizadas

Totalmente en desacuerdo 8 421 11 57.9 o 0.0
En desacuerdo 1 29 32 94 1 1 2.9
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21

22

23

24

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0.0
De acuerdo 0 0.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0

Su jefe inmediaic y superiores suelen felicitarlo y valoran su trabajo.

Totalmenie en desacuerdo 8 47 1
En desacuerdo o] 0.0
Ni en desacuerde ni de acuerdo 1 10.0
De acuerdo 0 0.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0

El reconocimiento social que le brindan por la funcién que desempefia, en comparacion al de otros trabajadores, es el adecuado.

Totalmente en desacuerdo & 42.9
Er desacuerdo 2 8.0
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0.0
De acuerdo 1 10.0
Totalmente de acuerdo Q 0.0

La institucion donde labora siempre se interesa por su bienestar personal y el de su familia.

Totalmente en desacuerdo 9 333
En desacuerdo 0 0.0
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0.0
De acuerdo 0 0.0
Totaimente de acuerdo 0 0.0
El trabajo que realizo es una meta que tenia clara en la vida.

Totalmente en desacuerdo 3 60.0
En desacuerdo 1 8.3
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 1 4.5
De acuerdo 4 19.0

8
23
9
12
t

8
22
17

5

1

16
24

21
15

100.0
37.5
0.0

471
100.0
90.0
75.0
50.0

571
88.0
100.0
50.0
50.0

59.3
96.0
100.0
71.4
0.0

40.0
75.0
95.5
714

w

-

0
0
4
1

0
1

0
4

- N O -

NooO NO

0.0
62.5
0.0

59

0.0

0.0
250
50.0

0.0
4.0

0.0
40.0
50.0

7.4

4.0

0.0
286
100.0

0.0
16.7
0.0
95
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25

26

27

28

29

Totalmente de acuerdo

El trabajo gue actualmente desempena en la institucién es interesante

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

0

3
1
1
3
1

0.0

100.0
111
126
8.1
9.1

Su nivel de formacion es adecuado para el desempefio del cargo que viene realizando.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Su jefe inmediato demuestra una actitud adecuada respecto a su preparacion o formacion profesional.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

La experiencia adquirida en la institucidn, es valioso para poder desempenarse fuera de él.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

El personal administrativo que se capacita y estudia, tiene oportunidad de promocién y desarrollo profesional en la institucidn.

3 100.0
4 308
0 0.0
2 7.7
0 0.0
7 77.8
1 16.7
0 0.0
1 36
0 0.0
1 100.0
3 375
2 18.2
2 5.7
1 7.7

0

8
13
22
10

2
5
23
22
1

8
3
9

75.0

0.0
889
87.5
86.5
545

0.0
61.5
100.0
846
76.9

222
833
100.0
78.8
50.0

0.0
62.5
727
88.6
69.2

W N O = O BN O O O

- o0 o o O

w N =+ O O

250

0.0
0.0
0.0
54
36.4

0.0
7.7
0.0
7.7
231

0.0

0.0
0.0
17.9
50.0

0.0
0.0
9.1

57
231
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30

31

32

33

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Considera que esta siendo subutilizado en el puesto que actualmente viene desempenando.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerde

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

El trabajo que desempeiia esta acorde con sus expectativas.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Su trabajo es importante para las personas que hacen uso de los

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerde

Son adecuadas las condiciones del ambiente fisico donde Jabora,

Totalmente en desacuerde

En desacuerdo

7 43.8 9 56.3
2 10.0 18 90.0
0 0.0 12 80.0
0 0.0 11 846
0 0.0 3 75.0
3 429 2 286
1 6.3 13 81.3
1 4.2 22 91.7
3 18.8 12 75.0
1 200 4 80.0
5 62.5 3 37.5
105 16 78.9
1 5.0 18 80.0
1 53 16 842
0 0.0 1 500
servicios que brinda la institucion.
0 0.0 o 6.0
1 50.0 1 50.0
3 30.0 7 70.0
5 13.2 31 816
0 0.0 14 77.8
permitiendo desempenarse comodamente y eficientemente.
4 28.6 10 71.4
3 13.6 19 86.4

Now o o

2 N O O O

o

0.0
0.0
200
15.4
250

28.6
12.5
4.2
63
0.0

0.0
10.5

5.0
10.5
50.0

0.0
0.0
0.0
53
222

0.0
0.0
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34

35

36

37

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerde

Totalmente de acuerdo

La gestién institucional toma en cuenta sus opiniones e iniciativas cuando realiza un trabajo determinado.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo

De acuerde

Totalmente de acuerdo

Se siente motivado para realizar su trabajo.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Considera que la gestién institucional reconoce ta calidad de su trabajo.

Totaimente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Tengo demasiada recarga de trabajo en comparacion con otros trabajadores administrativos.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni en desacuerdo ni de acuerdo

De acuerdo

1 7.1 12
1 59 12
0 0.0 0
4 30.8 9
4 211 15
0 0.0 18
1 6.7 11
0 0.0 0
7 70.0 3
1 5.0 18
1 63 15
1] 0.0 12
0 0.0 5
6 50.0 6
2 83 21
1 45 20
0 0.0 6
0 0.0 o}
2 66.7 1

2 200 8

2 7.4 23
1 53 15

857
706
0.0

69.2
78.9
85.7
73.3
0.0

300
90.0
893.8
80.0
71.4

50.0
87.5
90.9
66.7
0.0

333
80.0
852
78.9

(=]

N W O =
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O W W o o

71
235
100.0

0.0
0.0
14.3
20.0
0.0

0.0

50

0.0
200
286

0.0
4.2
45
333
100.0

0.0
0.0
7.4
15.8
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38

38

40

41

42

Totalmente de acuerdo 2

La institucién solo me informa sobre los errores que he cometido y no scbre mis
aciertos.

Totalmente en desacuerdo 1

En desacuerdo 0

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 5

De acuerdo 2

Totalmente de acuerdo 1

222

50.0
0.0
227
10.0
16.7

00
16.7
9.1
5.0
0.0

Ei trabajo que actualmente realizo presenta retos permanentes e importanies que me permite desarraliar al maximo todas mis capacidades.

Totalmente en desacuerdo 3
En desacuerdo 3
Ni en desacuerde ni de acuerdo 2
De acuerdo 0
Totalmente de acuerdo 1

Me siento identificado y orgulloso con la institucién donde laboro.

Totalmente en desacuerdo 3
En desacuerdo 1
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 3
De acuerde 2
Totalmente de acuerde 0

100.0
20.0
8.0
0.0
12.5

100.0
333
15.8

7.7
0.0

Enr la institucion los jefes inmediatos y superiores valoran las ideas aportadas por los trabajadores.

Totalmente en desacuerde 6
En desacuerdo 3
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0
De acuerdo 0
Totalmente de acuerdo 0

Existe indiferencia de los directivos en torno a su desempefio laboral.

46.2
143
0.0
0.0
0.0

6 66.7 1
1 50.0 0
15 833 3
15 68.2 2
17 850 1
5 833 0
o 0.0 0
12 80.0 0
21 84.0 2
15 88.2 2
5 62.5 2
0 6.0 o
2 66.7 0
16 84.2 a
23 88.5 1
12 70.6 5
7 53.8

18 857

24 96.0 1
3 42.9 4
1 50.0 1

0.0

00

8.0
1.8
250

0.0
0.0
0.0
38
29.4

0.0

0.0

4.0
57.1
50.0
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43

44

45

46

Totalmente en desacuerdo 7

En desacuerdo o]
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 1
De acuerdo 1
Totalmente de acuerdo 0

Su jefe inmediate maneja los conflictos internos en forma apropiada.

Totalmente en desacuerdo 8
En desacuerdo 0
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0
De acuerdo 1
Totalmente de acuerdo 0

Su jefe inmediato efectia permanentemente reuniones de trabajo para compartir informacioén y coordinar aspectos laborales.

Totalmente en desacuerdo 5
En desacuerdo 3
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0
De acuerdo 1
Totaimente de acuerdo 0

Su jefe inmediato siempre le manifiesta lo que opina acerca de su desempefio.

Totalmente en desacuerdo 6
En desacuerdo 2
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 1
De acuerdo 0
Totalmente de acuerdo 0

La comunicacién entre la gestidn institucional y los trabajadores es adecuada.
Totalmente en desacuerdo 7

En desacuerdo 1

70.0 3
0.0 14
4.3 20
7.7 "
0.0 5
53.3 7
0.0 13
0.0 17
63 13
0.0 3
313 11
13.6 19
0.0 13
7.1 9
0.0 1
54.5 ]
125 14
5.0 16
0.0 16
0.0 2
28.0 18
4.8 17

30.0
82.4
87.0
8456
100.0

46.7
92.9
100.0
68.4
100.0

68.8
86.4
92.9
64.3
50.0

455
87.5
80.0
88.9
66.7

72.0
81.0

N oW o

o G O =

L=

0.0
1786
87
7.7
0.0

c.0
71
0.0
26.3
0.0

0.0
0.0

71
286
50.0

0.0

0.0

15.0

333

6.0
14.3
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47

48

49

50

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Considero que mis companeros de lrabajo estén satisfechos con el aporte laboral que realizo.

Totaimente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

La relacién con su jefe inmediato es adecuada.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdoe ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

La relacidn con sus compafneros de trabajo es adecuada.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1
0
0

1

2
3
2

C = W N W

wm b OO

0

59
0.0
0.0

20.0
50.0
9.4
87
25.0

50.0

286

200
28
0.0

0.0
0.0
333
111
0.0

Los trabajadores de las diferentes unidades organicas en {a institucién se llevan bien.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni en desacuerdo ni de acuerdo

De acuerdo

o

2
4
3

0.0
20.0
13.8
13.0

27
19

i2
31

36

24
16

82.4
80.¢
0.0

80.0
25.0
84.4
8286
50.0

50.0
71.4
80.0
86.1
50.0

0.0
100.¢
66.7
80.0
778

100.0
70.0
828
69.6

N B O O O NN

N A O O O

11.8
20.0
0.0

0.0
25.0
6.3
8.7
250

0.0
0.0
0.0

50.0

0.0
0.0
0.0
89
222

0.0
10.0
3.4
17.4
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51

52

53

54

55

Totalmente de acuerdo 0

0.0

4

En la institucion hay muchos trabajadores que estan pendientes del horario de salida para retirarse.

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo

h N O

De acuerdo .
Totalmente de acuerdo 1
Pocas veces deja cosas pendientes para el siguiente dia.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo

De acuerdo

- o o N O

Totaimente de acuerdo

Cuando realiza su labor, siempre se tropieza ¢on |a rutina o con una barrera para hacer algo.

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerde 4
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 1
De acuerdo

Totalmente de acuerdo ¢

200
0.0
1.1
208
686

0.0
22.2
0.0
18.8
125

50.0
222
4.8
13.0
0.0

3
3
16
17
14

17
23

0
12
19
18

4

En la realizacién de su trabajo, las prioridades que debe mantener, constantemente son cambiadas.

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo

N W oW O

De acuerdo

-

Totalmente de acuerdo

Considera que tiene mucho que hacer y poco tiempo para hacerio.

00
18.8
12.0
10.0
20.0

1
12
20
16
4

100.0

60.0
100.0
88.9
70.8
77.8

00
66.7
94.4
71.9
87.5

0.0
66.7
905
783

100.0

50.0
75.0
80.0
80.0
80.0

w N O O -

=y

-

a9 NN

0.0

200
0.0
0.0
8.3
16.7

100.0
11.14
56
94
0.0

B0.C
111
4.8
8.7
0.0

50.0
6.3
8.0

10.0
0.0
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56

57

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Cuenta con la informacién suficiente para poder desempefiar su trabajo.

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

TFolalmente de acuerdo

Los documentos de gestion emitidos en su oficina, son elaborados adecuadamente y le permiten cumpiir con las metas y objetivos

institucionales.
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
Ni en desacuerdo ni de acuerde
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

WL o

3
2
3
1
0

0.0
222
8.0
12.0
250

75.0
133
13.6
4.2
0.0

75.0
1.1
4.5
13.6
0.0

21
20

1
12
18
21
1

15
21
15

100.0
77.8
84.0
80.0
50.0

250
80.0
818
87.5
33.3

250
833
955
68.2
50.0

NN O O

2
2

A O =

-

0.0
0.0
8.0
8.0
250

0.0
6.7
45
8.3
66.7

0.0
56
0.0
18.2
50.0
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Tabla Anexo 8.5 Indicador Cumplimiento de funciones y obligaciones segtin factores evaluados aplicado a los trabajadores administrativos del

Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru — Japon, 2013-2014

Cumplimiente de funciones y obligacicnes

N© Factores™ Inferior L’:‘:;:;:L?g Promedio Spt:gs:g;isl Superior
N % N % N % N % N %
1 Buen uso y maneio de equipos (a)
Inferior 0] 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 00
Inferior al promedic 0 0.0 0 0.0 4] 0.0 0 .0 0 0.0
Promedio 0 0.0 0 0.0 2 50.0 2 50.0 0 0.0
Superior al promedio 0 0.0 0 0.0 0 00 0 0.0 0 0.0
Superior 0 0.0 0 0.0 0 0.0 o] 00 0 0.0
2 Calidad de trabajo (p/t/a)
Infericr 0 0.0 1 100.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Inferior al promedio 0 0.0 2 50.0 2 50.0 4] 0.0 0 0.0
Promedio 0 0.0 2 6.5 10 323 19 61.3 0 0.0
Superior al promedic 0 0.0 0 0.0 2 14.3 12 857 0 0.0
Superior 0 0.0 0 0.0 0 0.0 7 63.6 4 364
3 Colaboracion (1)
Inferior 0 0.0 2 50.0 2 50.0 o 0.0 0 00
Inferior af promedio 0 0.0 2 286 4 57.1 1 14.3 0] 0.0
Promedic 0 0.0 o 0.0 3 231 10 76.9 0 0.0
Superior al promedio 0 0.0 1 4.8 2 9.5 17 81.0 1 4.8
Superior 0 0.0 o; 0.0 1 8.3 8 66.7 3 25.0
4 Confiabilidad y discrecién (fp/t/a)
Inferior 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Inferior al promedio 0 0.0 2 333 2 333 2 333 0 0.C
Promedio 0 0.0 2 11.8 8 471 7 41.2 0 0.0
Superior al promedio 0 0.0 1 34 7 241 21 724 0 00
Superior 0 0.0 0 0.0 0 0.0 12 75.0 4 25.0
5 Cumplimiento de metas (f)
Inferior 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Inferior al promedio 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Promedio 0] 0.0 4] 0.0 3 €60.0 2 40.0 0 0.0
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10

11

Superior al promedio
Superior
Cumplimiento de normas (f/p/t/a)
Inferior

Inferior al promedio
Promedio

Superior al promedio
Superior

Direccion y organizacién (f)
Inferior

Inferior al promedio
Promedio

Superior al promedio
Superior

Iniciativa {p/t/a)
Inferior

Inferior al promedio
Promedio

Superior al promedio
Superior
Oportunidad (p/t/a)
Inferior

Inferier al promedio
Promedio

Superior al promedio
Superior
Planificacion (f/p)
Inferior

Inferior al promedio
Promedio

Superior al promedio
Superior

Relaciones interpersonales (fip/t/a)

Inferior
Inferior al promedio

=]

o0 000 (=N = R = R = R o | Qo000 OC Lo I s Y o T oie TR e}

oo oo

(=}

0.0
0.0

0.0
0.0
0.0
0.0
0.0

0.0
0.0
0.0
0.0
0.0

0.0
0.0
0.0
0.0
c.0

0.0
0.0
0.0
0.0
0.0

0.0
0.0
0.0
0.0
0.0

0.0
0.0

L]

L= = B B = B = ] o WN oo oot oo (== B o B B o Q = W =0

- O

0.0
0.0

0.0
25.0
158

23

0.0

0.0
0.0
0.0
0.0
0.0

0.0
0.0
227
0.0
0.0

0.0
0.0
286
7.9
0.0

0.0
0.0
0.0
0.0
0.0

0.0
100.0

[=]

o = O

< Cc = NO O

o

N = O

=

OO wWwo o

[=]

0.0
0.0

00
250
421
18.2

0.0

0.0
0.0
40.0
50.0
0.0

0.0
6.0
455
12.1
0.0

0.0
100.0
28.6
26.3

6.7

0.0
0.0
60.0
0.0
0.0

0.0
0.0

o N

100.0
0.0

0.0
50.0
421
70.5
100.0

0.0
0.0
60.0
50.0
0.0

0.0
0.0
318
87.9
333

0.0

0.0
42.9
65.8
66.7

0.0
0.0
40.0
100.0
0.0

0.0
0.0

oo Cc OO

o

o kOO O

OO0 C O Ao 0 O o

oo Qoo

(=}

0.0
0.0

0.0
0.0
0.0
9.1
0.0

0.0
0.0
0.0
0.0
0.0

0.0

0.0

0.0

0.0

66.7

0.0
0.0
0.0
0.0

©26.7

0.0
0.0
0.0
0.0
0.0

0.0
0.0
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Promedio 0 0.0 4 267 5 33.3 6 40.0 ¢ 0.0

Superior al promedio 0 0.0 0 0.0 10 24.4 28 68.3 3 7.3
Superior 0 0.0 0 0.0 2 18.2 8 72.7 1 a1
12 Responsabilidad (p/t/a)
Inferior o] 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Inferior al promedic 0 0.0 1 50.0 1 50.0 0 0.0 0 0.0
Promedio 0 0.0 3 375 4 50.0 1 12.5 0 0.0
Superior al promedio 0 0.0 1 4.3 7 30.4 15 65.2 0 0.0
Superior 0] 0.0 0 0.0 2 7.1 22 78.6 4 143
13 Supervision y control (f) _
Inferior 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Inferior al promedio 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Promedio 0 0.0 0 0.0 2 66.7 1 33.3 o 0.0
Superior al promedic 0 0.0 ¢] 0.0 1 333 2 66.7 0 0.0
Superior 0 0.0 0 0.0 4] 0.0 1 100.0 0 0.0
14 Toma de decisiones (f)
Inferior 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Inferior al promedio 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Promedio o] 0.0 0 0.0 1 333 2 66.7 0 0.0
Superior al promedio 0 0.0 0 0.0 2 66.7 1 333 0 0.0
Superior 0 0.0 0 0.0 0 0.0 1 100.0 0 0.0

(*) Donde f: funcionario, p: profesional, t; técnico, a; auxiliar.
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Tabla Anexo 8.6 Motivacidn y desempenio laboral en los trabajadores administrativos del Instituto Naciona! de Rehabilitacion “Dra. Adriana
Rebaza Fiores” Amistad Pert ~ Japon, 2013-2014

Desempeiio faboral final

Inferior al Superior ai
Inferior promedio Promedio  promedio Superior
N % N % N % N % N Y

Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 1 333% 9 600% 21 46.7% 2 40.0%

Considera Ud. que la remuneracion que percibe En desacuerdo _ 0 0.0% 2 B6.7% 5 333% 19 422% 1 20.0%

responde al trébajo que realiza ' Nien desacuerdo ni de acuerdo 0 0.0% 0 0.0% 1 87% 3 6.7% 1 20.0%

’ De acuerdo 0 00% O 00% 0 00% 2 44% 1 20.0%

Totalmente de acuerdo 0 0.0% 0 00% 0 00% O 0.0% 0 0.0%

Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 3 100.0% 9 60.0% 19 422% 1 20.0%

gana lo suficiente en su institucin, para atender En desacuerdo 0 00% 0 0.0% 5 333% 19 422% 3 60.0%

h idades de los que d en&en de Ud Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0.0% 0 0.0% 1 87% 5 11.1% 1 20.0%

as necesida s que dep : De acuerdo 0 00% ©0 00% O 00% 1 22% 0 00%

Totalmente de acuerdo 0 0.0% 0 00% 0 0.0% 1 2.2% 0 0.0%

Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 0 00% 7 467% 16 356% 1 20.0%

La remuneracion que percibe por el cargo que En desacuerdo 0 00% 2 66.7% 4 267% 18 400% 3 60.0%

desempefia es similar al de otras instituciones del  Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0.0% 0 0D0% 3 200% 4 8.9% 1 20.0%

sector publico. De acuerdo 0 0.0% 1 333% 1 B7% 6, 133% 0 0.0%

Totalmente de acuerdo 0 00% 0O 00% © 0C0% 1 22% 0 0.0%

Totalmente en desacuerdo o] 0.0% 1 33.3% 6B 400% 15 33.3% 1 20.0%

la remuneracion que percibe es acorde con el En desacuerdo ) 0 0.0% 2 66.7% 6 400% 20 44.4% 3 60.0%
nivel de formacion que tiene Ni en desacuerdo ni de acuerde 0 0.0% 0 00% 3 200% 10 222% 0 0.0% -

De acuerdo 0 0.0% 0 00% 0 00% O 00% 1 20.0%

Totalmente de acuerdo 0 0.0% 0 00% O0 00% O 00% 0 0.0%

Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 1 333% 9 6B600% 21 467% 1 20.0%

Los subsidios por fallecimiento y sepelio de un En desacuerdo o 00% 1 333% 5 333% 20 444% 3 60.0%

fariliar son equitativos y compensan los gastos Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 00% 1 333% 1 67% 3 67% 1 20.0%

por dicho suceso. De acuerdo 0 00% 0 00% - 0 00% 0 00% 0 0.0%

Totalmente de acuerdo 0 00% 0 00% 0 00% 1 2.2% 0 0.0%

Teotalmente en desacuerdo 0 0.0% 3 100.0% 8 53.3% 16 356% 2 40.0%

Son adecuadas las bonificaciones que percibe por En desacuerdo 6 00% O 00% 5 333% 19 422% 1 20.0%

quinquenios, gratificaciones (25 y 30 afos de Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0.0% 0 00% 2 133% 8 17.8% 1 20.0%

servicio) y compensacién por tiempo de servicio.  De acuerdo ¢ 00% 0 00% 0 00% 0 0.0% 1 20.0%

Totalmente de acuerdo 0 0.0% 0 00% 0 00% 2 44% 0 0.0%

. e Totalmente en desacuerdo 0 0.0% 3 100.0% 11 73.3% 24 53.3% 2 40.0%

=1 pago mensual que percibe E:;:;g';;ﬁg: En desacuerdo 0 00% 0 00% 2 133% 16 356% 3  60.0%

' ) Ni en desacuerdo ni de acuerdo 0 0.0% 0 00% 2 133% 3 6&67% 0 0.0%
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El pago de incentivos laborales a través de una
planilla complementaria no remunerativa ha sido
una buena disposicién del gobierno.

El otorgamiento de incentivos laborales, ha
conllevado al mejor desempefio laboral.

los incentivos laborales econémicos que percibe,
compensan la remuneracién y ei costo de vida

Considera que la institucion promueve
actividades de capacitacion como talleres,
charlas, etc., para el personal administrativo.

las capacitaciones organizadas por la institucion,
donde ha participado, le han permitido
profundizar sus conocimientos en relacion a la
funcidn que viene desempefando

ha sido considerado en los eventos de
capacitacién de los afios 2010 y 2011

le ha interesado participar en los eventos de
capacitacién organizados por la institucion en los
afios 2010y 2011

Considera que la gestion prioriza y otorga mayor
importancia a la capacitacién del personal
asislencial gue a los administrativos.

la institucion donde labora financia estudios de

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerde ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totaimente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerde ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni de acuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo
Totalmente en desacuerdo

COO0OCAOO0000OOOOOO0OC000O0LDoOOLOOLLODODOODoO00

0.0%
0.0%

Na a0 O 22020022 2002 0N00 222000 RDWO2022 2020200

0.0%
0.0%
33.3%
0.0%
333%
0.0%
33.3%
33.3%
33.3%
0.0%
33.3%
0.0%
100.0%
0.0%
0.0%
0.0%
0.0%
33.3%
33.3%
33.3%
0.0%
0.0%
66.7%
0.0%
33.3%
0.0%
0.0%
33.3%
33.3%
33.3%
0.0%
0.0%
33.3%
0.0%
33.3%
33.3%
0.0%
0.0%
33.3%
0.0%
33.3%
33.3%
66.7%

N AECO " DAENNMN2NOOCANWOIOR 2aW~NONAPORWNE ARNW-20OO




especializacion gue permitan al personat En desacuerdo 0 0.0% 1 333% 4 267% 12 267% 2 40.0%
administrativo estar actualizados Ni en desacuerde ni de acuerde 0 00% o 00% 3 200% 3 6.7% 2 40.0%
De acuerdo o 0.0% 0 0.0% 1 B7% 5 11.1% 0 0.0%
Totalmente de acuerdo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
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ANEXO 9

Propuesta de Directiva que regula el Procedimiento para otorgar

Incentivos Laborales no Monetarios, a fin de motivar a los trabajadores,

en reconocimiento a sus méritos laborales, personales y para fortalecer el

clima organizacional en el Instituto Nacional de Rehabilitacién “Dra.

Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-Japén

FINALIDAD

La presente Directiva tiene por finalidad normar y facilitar el
procedimiento para otorgar incentivos no monetarios que permita
motivar a los trabajadores, reconociendo los méritos laborales,
personales y fortalecimiento el clima organizacional en el Instituto
Nacional de Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad
Perd-Japén.

OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL

a.

Determinar los procedimientos para la percepcion de incentivos
no monetarios, como reconocimiento por el alto desempefio
laboral, colaboracién e identificacion institucional y desarrolio
personal de los trabajadores, a fin de motivarlos; acciones que
permiten el cumplimiento de los objetivos institucionales.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a.

Establecer las bases para que los funcionarios a todo nivel
reconozcan permanentemente las labores  distinguidas,
colaboracion e identificacion institucional y desarrollo personal
de sus colaboradores.

. Estimular, motivar y recompensar el éptimo desempefio, con

eficiencia y calidad, de los trabajadores, que permiten el
cumplimiento de las actividades operativas de los érganos vy
unidades organicas.

. Contribuir al fortalecimiento y mejora del clima organizacional, a

través de actividades de apoyo social y esparcimiento a favor de
los trabajadores y de sus familiares cuando corresponda.
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Iv.

AMBITO DE APLICACION

Las normas establecidas en la presente Directiva Administrativa
son de observancia, aplicacion y cumplimiento obligatorio de los
Funcionarios y el Personal que {abora bajo cualquier modalidad en
el Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores”
Amistad Peru-Japén.

BASE LEGAL

Constitucion Politica del Peru
Ley N° 26842, Ley General de Salud del Per(

Ley N°® 27658; Ley Marco de Modernizacion de ta Gestion del
Estado

Ley N° 29783, Ley de Salud y Seguridad en et Trabajo

Decreto Legislativo N° 276 — Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico.

Decreto Legislativo N° 1057, Decreto Legislativo que regula el
régimen especial de Contratacion Administrativa de Servicios.

Decreto Supremo N° 005-90-PCM Reglamento de la Carrera
Administrativa

Decreto Supremo N° 007-2010-PCM, Texto Unico Ordenado de
la Normatividad del Servicio Civil.

Resolucion Ministerial N° 715-2006-MINSA, que aprueba el
Reglamento de Organizacion y Funciones del Instituto Nacional
de Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores”.

Resolucion Ministerial N° 850-2016/MINSA, aprueban las
“‘Normas para la elaboracion de Documentos Normativos del
Ministerio de Salud”.

DISPOSICIONES GENERALES:

El Instituto Nacional de Rehabilitaciéon “Dra. Adriana Rebaza
Flores” Amistad Perd-Japén como érgano desconcentrado del
Ministerio de Salud dependiente de la Direccidon General de
Operaciones en Salud, desarrolla sus actividades bajo la
Rectoria del Ministerio de Salud.

En el marco de la Modernizacién el Estado, el Ministerio de
Salud ha iniciado la Reforma del Sector Salud con la finalidad
de asegurar la cobertura universal, la calidad en los servicios y
las prestaciones, y la proteccién y defensa de los derechos de
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todos los peruanos; para que esta reforma se cumpla, es
necesario garantizar la ejecucidn progresiva de las acciones de
bienestar e incentivos laborales no monetarios en favor de los
servidores, asi como contribuir al mejor ejercicio de las
funciones asignadas.

* Los trabajadores que brindan servicios en la Institucién estan
reguladas por dos regimenes, que establecen derechos y
obligaciones:

Decreto Legislativo N° 276 — Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico
(Personal nombrado).

Decreto Legislativo N° 1057, Decreto Legislativo que regula
el régimen especial de Contratacion Administrativa de
Servicios (Personal contratado CAS).

5.1 DEFINICIONES CONCEPTUALES
Para efectos de esta Directiva, se considera las siguientes
definiciones:

* Incentivo: responden a la necesidad de la gestion institucional,
como herramientas para modificar la accion de la entidad a
través del recurso humano y promover una gestion sobre la
base de resultados, que son su primordial interés.

Los incentivos buscan recompensar o premiar los niveles de
compromiso, rendimiento o desemperio de los trabajadores a
través de diferentes mecanismos.

* Apoyo Social: Conjunto de actividades que buscan mejorar los
vinculos entre la institucion y el trabajador, asi como con su
entorno de trabajo, los cuales permitan manejar y enfrentar fos
problemas estresores que contribuyan en su salud y bienestar
e inclusive el de sus familiares.

VI. DISPOSICIONES ESPECIFICAS:
6.1 DE LOS INCENTIVOS LABORALES {(NO MONETARIOS)

Los incentivos consisten en una serie de mecanismos para
motivar a los trabajadores del INR, asi como fortalecer su
vinculo con la instituciéon, como son:

a. Agradecimiento: Acto mediante el cual, el Director(a)
General, los Jefes de los Organos o de las Unidades
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Organicas, agradecen a los trabajadores por su labor
destacada y alto desempefio, que han permitido el
cumplimiento de los objetivos institucionales, el mismo que
puede ser verbal y también escrito acorde a la complejidad e
importancia de la labor realizada, siendo imprescindible que
copia de dicho acto (escrito) sea remitido a la Oficina de
Personal para que se archive en su Legajo Personal.

Cuando corresponda, el agradecimiento se hara en ceremonia
especial para tal fin, oficiandose el mismo mediante
Resolucién Directoral, cuya copia sera incorporado en el
legajo personal, asi mismo se hara entrega de Diplomas,
Medallas, Reconocimientos a los trabajadores que obtuvieron
mayor puntaje en la evaluacién por desempefio laboral y
también a aquellos que cumplen 25 y 30 afos de servicios,
entre otros que coadyuven a motivar al trabajador.

. Felicitacion: Los Jefes de los Organos y Unidades
Organicas, como acto de reconocimiento por la fabor
distinguida realizada por el trabajador, colaboracion,
identificacion con la institucién y su desarrollo personal
(formacion  profesional, especializacion y  posgrados
obtenidos), deberan realizarlo publicamente el mismo que
puede ser verbal y/o escrito acorde a la complejidad e
importancia de la labor realizada, siendo imprescindible que
copia de dicho acto (escrito) sea remitido a la Oficina de
Personal para que se archive en su Legajo Personal.

- Nuevas Responsabilidades: La Direccion General o los
Jefes de los Organos o Unidades Organicas puede encargar
al personal que ha demostrado labor destacada y alto
desempefio, asi como mejoras en su desarrollo personal, el
liderazgo para conformar equipos de trabajo en proyectos
especiales institucionales a fin de canalizar sus capacidades,
encargandoles nuevas tareas. Documento que también
quedara registrado en el Legajo Personal. Situacién que les
permitira desarrollar mas sus aptitudes y compenetrarse con
la Institucion.

. Recompensar: actos que en contrapartida la Institucion hace
entrega al trabajador de un beneficio, por el cumplimiento o
resuitado de las labores encomendadas, responsabilidad,
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identificacién institucional, labor destacada y alto desemperio,
asi como por su desarrollo personal,entre los cuales se tiene:

» Descanso Remunerado: El personal que durante un afio,
presente alto nivel de desempefio laboral, acorde a las
calificaciones establecidas entre 98-100 puntos, seran
considerados como mejores trabajadores de la institucion, y
como tal se les otorgara Tres (03) dias libres remunerados
como licencia con goce de haber, las cuales deben hacerlo
efectivo en el ejercicio presupuestal, debidamente
coordinado con el Jefe inmediato a fin de continuar con el
normal funcionamiento del érgano o unidad organica donde
labora.

> Becas para estudios de capacitacion en Diplomados,
Especializaciones, cursos, seminarios, congresos y otros
en areas propias de su especialidad. Los cudles seran
incorporados como prioridad en el Plan de Desarrollo de las
Personas (PDP).

» Pasantias en otras instituciones debidamente coordinadas
con el Jefe inmediato a fin de continuar con el normal
funcionamiento de la unidad organica donde labora el
trabajador.

» Apoyo laboral para realizacion de investigaciones,
debidamente justificadas y aprobadas por los dérganos
pertinentes y la Universidad cuando corresponda.

» Promocién, para ocupar nuevos cargos funcionales, cambio
de funciones o rotacion interna, para desempefarse
dptimamente acorde a sus estudios realizados.

En el caso del Personal bajo el régimen del Decreto
Legislativo N° 276:

» La asignacidon o designaciéon de funciones a cargos
Jefaturales, conllevara a un incremento en sus
remuneraciones, acorde al nivel del cargo propuesto.

En el caso del Personal bajo el régimen del Decreto
| egislativo N° 1057:

+ La asignacion de funciones a cargos Jefaturales, no
conllevara a un incremento en sus ingresos.
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» En caso de ser designados en cargos Jefaturales,
ocuparan el cargo de funcionario y percibiran la
remuneracion correspendiente.

» Obsequios, entrega de presentes, canalizados por
donaciones del SUBCAFAE u otra entidad particular.

En el caso del Personal bajo el regimen del Decreto
Legislativo N° 276:

+ Acceden a dicho beneficio en ambos tipos de
donaciones, dado que el SUBCAFAE, solo se vincula
con el personal nombrado a través de las planillas
unicas de pagos (haberes).

En el caso del Personal bajo el régimen del Decreto
Legislativo N° 1057:

+ Solo pueden acceder cuando los presentes han sido
canalizados a través de entidades particulares.

e. Apoyo Social: Desarrollar acciones para conocer la situacion
de los trabajadores, apoyando en las atenciones y realizando
el diagnodstico y control de la salud y reforzando las
necesidades primarias, las cuales se realizaran a través del
Equipo de Bienestar de Personal, quienes realizaran las
siguientes actividades:

> Asistencia Social: a través de entrevistas vy visitas
domiciliarias cuando corresponda, a fin de conocer la
situacion personal y familiar de los trabajadores, y brindar
la ayuda que corresponda.

Asimismo, seguimiento de casos sociales, brindando
apoyo a los trabajadores que esten diagnosticados con
enfermedad grave o terminal, asi como de sus familiares
directos. Haciéndose presente con las donaciones y apoyo
en caso de fallecimiento.

» Exoneraciones: gestionar los tramites de exoneracién para
la atencion en los servicios de Consulta Médica,
Laboratorio, Rayos X, Electrodiagnostico, Ortodoncia y
Terapias, que incluya a todo el personal y a sus familiares
directos (conyugue, padres e hijos), por el importe de S/.
300.00
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En el caso del Personal bajo el régimen del Decreto
Legislativo N° 276:

» La exoneracidn sera por el importe de S/. 300.00
trecientos y 00/100 soles)

En el caso del Personal bajo el regimen del Decreto
Legislativo N° 1057.

+ La exoneracidn sera por el importe de S/ 200.00
trecientos y 00/100 soles)

» Campanas de Salud: para efectuar el diagnostico,
prevencion y deteccion de enfermedades de los
trabajadores se realizaran las siguientes campanas:

¢ Campana de Salud Nutricional

o Campana de Salud Mental

s Campana Oftalrholégica

» Campana de descarte de diabetes

eCampafia de prevencién de la salud (Integral) con
Essalud.

eCampana de prevencidn y deteccion de defectos
posturales y alteraciones del alineamiento de la columna
vertebral y de las extremidades.

eCampana de prevencidon y deteccion de problemas
auditivos.

» Soporte Alimentario: otorgado trimestralmente en el marco
de las normativas de salud ocupacional, a favor de todos
los trabajadores de la Institucién, que cumplan con los
criterios establecidos en la presente Directiva, por el
importe de S/. 375.00 trimestral (S/. 1500.00 anual) a cada
trabajador, previa evaluacién de las Oficinas de Personal,
Epidemiologia, Gestidon de la Calidad y Asesoria Juridica.

f. Vestuario: otorgar a los trabajadores del Instituto:

sUniformes Institucionales que les permita tener una
adecuada imagen institucional, para el ingreso y salida del
centro de labores, asi como para la participacién en
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actividades oficiales que se tanto internamente o
externamente.

» Uniformes de Trabajo, que les permita el desarrollo diario de
sus funciones, incluyéndose en los casos que corresponda
los implementos de seguridad laboral.

g. Recreacion y Deporte: realizacion de actividades de
esparcimiento que permitan estrechar los lazos de amistad en
los trabajadores y con los familiares cuando el evento
corresponda.

+ Paseo de Verano (primer semestre)
s Paseo de Invierno (segundo semestre)

eCampecnato Deportivo y concursos —por Aniversario
Institucional: realizacidn eventos deportivos (futbol, voley,
sapo, etc.) y de diversos concursos (danzas, pintura,
creatividad, gastronomia, etc).

e Implementacion del Gimnasio institucional: como una
manera de aliviar el estrés y mitigar las dolencias que
coadyuvan, asi como mejoras los estilos de vida por
sedentarismo

sProgramas Recreativos: brindar facilidades para
presenciar o participar de espectaculos publicos,
culturales.

h. Integracion y Fortalecimiento del Clima Organizacional:
Disefiar y aplicar estrategias tendientes al mejoramiento del
clima organizacional, para lo cual se realizaran las siguientes
actividades:

s Ceremonia por el dia de la Madre

e Ceremonia por el dia del Padre

¢ Ceremonia por el dia del Empleado Publico

» Ceremonia por el Aniversario Institucional

e Ceremonia por los Onomastico de los trabajadores

» Ceremonia por la Navidad INR a favor de los hijos de los
trabajadores

« Ceremonia por el Nuevo Afo
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e Talleres de fortalecimiento del clima organizacional

¢ Programa Integral de vacaciones Utiles para los hijos de
los trabajadores

6.2 CRITERIOS ESTABLECIDOS PARA LA PERCEPCION :
Les corresponde percibir los incentivos establecidos en la
presente Directiva, en los siguientes casos:

a. Servidores nombrados y contratados bajo el Regimen Laboral
del Decreto Legislativo N° 276, que se encuentren laborando
en el INR, por mas de tres (03) meses a la fecha de entrega
del incentivo, segun corresponda.

b. Personal Destacado de otras entidades que se encuentre
laborando en el INR por mas de tres (03) meses a la fecha de
entrega del incentivo, previa presentacion de la constancia de
su entidad de origen que precise la no percepcion de dicho
beneficio o similar.

c¢. Personal Contratados bajo el régimen del Decreto Legislativo
N° 10567, Contrato Administrativo de Servicios (CAS) que se
encuentren laborando por mas de tres (03) meses a la fecha
de entrega del incentivo y que mantenga vinculo contractual
con la instituciéon,

d. EIl Personal que se encuentre en uso del descanso
vacacional, licencia con goce de remuneraciones o descanso
fisico remunerado y que continde laborando en el INR a la
fecha de entrega del incentivo.

e. En las actividades de apoyo social estan comprendidos todos
los trabajadores que tengan vinculo laboral con la institucién.

f. Se considera familiares directos a los padres, esposo(a) e
hijos.

6.3 CRITERIOS ESTABLECIDOS PARA LA NO PERCEPCION:

No se percibira el beneficio establecido en la presente Directiva
en los siguientes casos:

a. Los servidores del INR que se encuentren laborando en la
condicion de destacados vy/o designados en otras
dependencias.
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b. Los funcionarios y servidores que se encuentren sancionados
con cese temporal por mas de tres (03) meses a la fecha de
entrega del incentivo.

c. Los servidores nombrados y contratados, que se encuentren
haciendo uso de licencia sin goce de haber por mas de tres
(03) meses, a la fecha de entrega del incentivo.

d. Los servidores que ya no tengan vinculo laboral con el INR, a
la fecha de entrega del incentivo.

6.4 DE LA ACCIONES ADMINISTRATIVAS:

a. Oficina de Personal:

La Oficina de Personal, es la encargada de programar en
cada ejercicio presupuestal su Programa de Motivacion
Laboral, en el cual se incluya todas las actividades a
realizar, el mismo que deberd estar integrado en su Plan
Operativo Institucional, con su respectivo presupuesto.

La Oficina de Personal, en relacion a la evaluacion de
desempenio laboral es la encargada de calificar y consolidar
las evaluaciones que realizan los Jefes Inmediatos, vy a
través de su Equipos técnicos complementar toda la
informacion necesaria segtn normativa para obtener los
resultados pertinentes y oportunos en cada periodo de
evaluacion.

Una vez finalizada la evaluacién, se entregan los resultados
a la Oficina 'Ejecutiva de Administraciébn quien previa
evaluacion brinda traslado a la Direccién General, con el
proyecto de Resolucion correspondiente a fin de proseguir
con las acciones administrativas establecidas en la presente
Directiva.

Asimismo, también debera elaborar sus Informes Tecnicos
con su respectivos Expedientes, en merito a los documentos
que emitan los Organos y unidades organicas sobre
desempeno distinguido de los trabajadores; asimismo por su
desarrollo personal y por otro lado, por las actividades de
apoyo social que se efectien a través del Equipo de
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Bienestar de Personal. Para lo cual deberan hacer uso del
Anexo 1 segun corresponda.

Los expedientes deberan precisar los incentivos que seran
otorgados a los trabajadores segln correspondan:
agradecimientos,"felicitaciohes, recompensas, apoyo social
especifico u otra recomendacion que considere pertinente y
oportuno ser otorgado, establecidos en la presente Directiva,
y cuando amerite con el proyecto de Resolucién Directoral.

Oficina Ejecutiva de Administracion.

Recepciona, revisa, coordina con el Jefe de Personal los
aspectos vinculantes y posteriormente deberd visar la
programacion de actividades, etc. y remitir el Expediente con
el informe respectivo a Direccion General de la Institucién.

Direccion General

El Director/fa General de la Institucion, elevara el Expediente
a la Oficina Ejecutiva de Planeamiento Estratégico para su
Informe sobre programacion de actividades, estructuracion y
disponibilidad presupuestal.

Oficina Ejecutiva de Planeamiento Estratégico

El Director/a Ejecutivo/a de la Oficina Ejecutiva de
Planeamiento Estratégico, elevara el Expediente a la
Direccion General, con el informe técnico respectivo vy las
opiniones técnicas de los Equipos responsables, de ser
favorable para la prosecucién de los tramites respectivos,
caso contrario para la realizacién de las modificaciones
pertinentes y retorno para su tramite pertinente.

Direccion General

El Director/a General de la Institucion, previa evaluacion a
los informes técnicos respectivos aprobara la realizacion de
las actividades requeridas y elevara el Expediente a la
Oficina Ejecutiva de Administracion para su ejecucion a
través de la Oficina de Personal
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Direccion Ejecutiva de Administracién

El Director/a de la Oficina Ejecutiva de Administracion, a su
vez remitira el expediente a la Oficina de Personal, para
que se ejecute las actividades programas, oficializando actos
directamente cuando corresponda o para que el Equipo de
Bienestar de Personal programe las actividades, ceremonias
y acciones administrativas pertinentes.

Organos y Unidades Organicas

En el caso de los Agradecimientos y Felicitaciones que
realicen los Organos y Unidades Organicas y en los que
consideren meritorio ser recompensados, deberan elevar
sus Informes a la Direccién General, adjuntando la relacién
del personal segun el Anexos 1, segun corresponda, para su
conocimiento y autorizacién de los tramites administrativos
pertinentes, asi como su posterior publicacion en fa pagina
web institucional.

ViIl. RESPONSABILIDADES

7.1.

7.2,

La Oficina Ejecutiva de Administracidén, es responsable de la
difusion de la presente Directiva Administrativa en las
diferentes unidades organicas de la Entidad, asi como brindar
el apoyo logistico, econdmico y administrativo establecido
como estrategias de estimulo a favor de los trabajadores, en fa
presente Directiva Administrativa a traves de sus unidades
organicas conformantes y supetvisar su cumplimiento.

La Oficina de Personal es responsable por el cumplimiento en
lo que le compete, de lo establecido en la presente Directiva;
asi como realizar las gestiones administrativas a fin de
programar anualmente todas las actividades en el Programa de
Motivacién Laboral elaborado coordinadamente con el Equipo
de Bienestar de Personal, el mismo que debera estar incluido
en el Plan Operativo Institucional, debiendo coordinar Ila
asignacion presupuestal.

Asimismo, la Oficina de Personal a través del Equipo de
Bienestar de Personal, debera remitir al final de cada
actividad, el Informe pormenorizado de los beneficiarios del
programa de estimulos e incentivos, acorde a las disposiciones
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VIIl.

IX.

7.3.

establecidas bajo responsabilidad, adjuntando copia fe datada
de la planilla firmada por los trabajadores.

Igualmente, debera programar, prever y requerir anualmente la
disponibilidad correspondiente.

La Oficina de Planeamiento Estratégico, debera prever,
asegurar y priorizar anualmente la  disponibilidad
correspondiente, del Programa de Motivacién Laboral con el
informe técnico respectivo y las opiniones técnicas de los
Equipos responsables, el cual debe estar inmerso en el Plan
Operativo Institucional.

DISPOSICIONES FINALES

8.1

8.2

La presente Directiva Administrativa entra en vigencia al dia
siguiente de su aprobacién.

Aquellas situaciones no previstas en la presente Directiva seran
resueltas, previa coordinacion, entre la Oficina Ejecutiva de
Administracion y la Oficina de Personal.

ANEXO:

Anexo 1: Listado del Personal que le corresponde otorgamiento de

Incentivo laboral
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Anexo 1

Listado de Personal que le corresponde otorgamiento de Incentivo

Laboral
N° | Apellidos Y Nombres | Cargo DNI Firma Observaciones
1
2
4
5
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ANEXO 10
Propuesta de Programa Anual de Motivacion Laboral del
Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores”

Amistad Perd-Japon

INTRODUCCION

El Programa de Motivacién Laboral del Instituto Nacional de
Rehabilitacidn “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Pera-Japén,
constituye un instrumento operativo, desarrollado en el marco de la
Directiva que regula el Procedimiento para otorgar Incentivos
Laborales no Monetarios, a fin de motivar a los trabajadores, en
reconocimiento a sus méritos laborales, personales y para
fortalecer el clima organizacional, en el cual se han detallado las
diferentes actividades a ser realizadas en la Institucion durante el
ejercicio fiscal, en la bdsqueda constante que el trabajador se
identifique con la Institucion coadyuvando al incremento de los
niveles de eficacia, eficiencia y efectividad en sus labores diarias.

Su elaboracion, ha sido precedida del correspondiente diagnéstico,
justificacion, politicas y presupuesto.

FINALIDAD

Programar y efectivizar la entrega de incentivos laborales no
monetarios como motivacion a los trabajadores, en reconocimiento
a los méritos laborales, personales y fortalecimiento del clima
organizacional en el Instituto Nacional de Rehabilitacion “Dra.
Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-Japon, que les permita
mejorar las condiciones laborales, generando su desarrollo integral
y el de su familia, fortaleciendo el clima organizacional; el cual va a
contribuir a la consecucion de metas, optimizacion del rendimiento
y la productividad para el logro de los objetivos institucionales,
dentro de un marco de bienestar entre la vida personal y laboral del
colaborador.
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n. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Motivar e integrar a los trabajadores, a través de los incentivos
laborales no monetarios que permita fortalecer un éptimo clima
organizacional, ejecutando diversas actividades que permita su
bienestar y el de su familia; aspecto que a la postre van a
redundar en el cumplimiento de los objetivos institucionales.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Realizar actividades de agradecimiento, reconocimiento y
felicitacion por el alto desempefio laboral, identificacidn con
la institucion y desarrollo personal de los trabajadores.

b) Estimular y recompensar el optimo desempefic de los
trabajadores

c) Efectuar actividades de apoyo social a favor de los
trabajadores y de sus familiares cuando corresponda.

d) Ejecutar el diagnostico social, a fin de detectar fortalezas,
debilidades, que permitirdan mejorar la calidad de vida de los
trabajadores en el ambito laboral.

e) Crear condiciones favorables en el ambiente de trabajo que
favorezca el desarrollo de la creatividad, la identidad, la
participacion de los trabajadores de la institucién, asi como
la eficiencia y la efectividad en su desempefio.

f) Promover la integracion y la mejora de la comunicacion entre
los funcionarios y trabajadores de la Institucion.

g) Difundir las ventajas de la armonia entre la actividad laboral
y la vida familiar tanto para el desarrollo del trabajo como
para el rendimiento 6ptimo en el trabajo.

IV. BASE LEGAL

Constitucion Politica del Peru
Ley N° 26842, Ley General de Salud del Perd

Ley N° 27658; Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del
Estado

Ley N° 29783, Ley de Salud y Seguridad en el Trabajo
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VL.

o Decreto Legislativo N°276 — Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Pubtico.

e Decreto Legislativo N° 1057, Decreto Legislativo que regula el
régimen especial de Contratacion Administrativa de Servicios.

e Decreto Supremo N° 005-90-PCM Reglamento de la Carrera
Administrativa

o Decreto Supremo N° 007-2010-PCM, Texto Unico Ordenado de
fa Normatividad del Servicio Civil.

¢ Resolucién Ministerial N° 715-2006-MINSA, que aprueba el
Reglamento de Organizacidn y Funciones del Instituto Nacional
de Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores”.

o Resolucién Ministerial N° 850-2016/MINSA, aprueban las
“‘Normas para la elaboracién de Documentos Normativos del
Ministerio de Salud”.

AMBITO DE APLICACION

El presente Programa es de aplicacién y cumplimiento obligatorio
por todos los Organos y Unidades Organicas del Instituto Nacional
de Rehabilitacion "Dra. Adriana Rebaza Flores” AMISTAD PERU
JAPON.

CONTENIDO DEL PLAN

6.1 Aspectos Técnicos Conceptuales

Las acciones contenidas en el presente Programa, se enmarcan
a las disposiciones establecidas sobre la Modernizacion el
Estado, es en este marco que el Ministerio de Salud ha iniciado
la Reforma del Sector Salud con la finalidad de asegurar la
cobertura universal, la calidad en los servicios y las
prestaciones, y la proteccion y defensa de los derechos de
todos los peruanos; para que esta reforma se cumpla, es
necesario garantizar la ejecuciéon progresiva de las acciones de
bienestar e incentivos laborales no monetarios en favor de los
servidores, asi como contribuir al mejor ejercicio de las
funciones asignadas.

Para lo cual se precisa lo siguiente:
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« Programa de Actividades: conjunto de acciones
sistematizadas de eventos que se planean realizar y
coordinar durante el ejercicio, debidamente programadas vy
gue cuenten con viabilidad presupuestal.

+ Incentivo: responden a la necesidad de la gestion
institucional, como herramientas para modificar la accién de
la entidad a través del recurso humano y promover una
gestion sobre la base de resultados, que son su primordial
interes,

Los incentivos buscan recompensar o premiar los niveles de
compromiso, rendimiento o desempefic de los trabajadores
a través de diferentes mecanismos.

6.2 Situacion actual

+ La falta de motivacion y reconocimiento a los trabajadores,
aunado a los diferentes problemas laborales que ellos
perciben, que muchas veces conllevan al estrés y desgano
para el desarrollo de sus funciones, la cual se agudiza con el
cambio de ubicacion del centro laboral, y a la situacion social
de cada trabajador, coadyuvan a incrementar los factores de
riesgo en la salud, los mismo que se ven reflejados en los
excesos de descansos medicos, cuyos diagnésticos mas
resaltantes han sido vinculados a factor digestivo,
endocrinoldgico, cardiovascular, riesgo por desnutricion y
otras enfermedades crénicas.

Siendo el personal parte importante de una familia y que el
bienestar de esta es importante para el trabajador, se hace
necesario fortalecer las acciones que contribuyan a
motivarlos otorgandole incentivos de diversa indole, los
cuales van a mejorar el desarrollo de la persona y de la
familia como seres humanos, y que se fortalezcan las
capacidades laborales de los trabajadores para un mejor
desempefio de las funciones institucionales vy el
cumplimiento de 1a misién institucional.

El recurso humano institucional, constituye el elemento mas
importante de la institucion, debido a ello, resulta
transcendental y relevante reconocer sus meéritos laborales
y personales, asi como brindarle las mejores condiciones
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para su realizacién personal y familiar, el cual permitira
mejorar €l clima organizacional tan necesario para un mejor
desempefio y mayor productividad institucional, para el logro
de los objetivos institucionales.

+ Los trabajadores que brindan servicios en la Institucién estan
reguladas por dos regimenes, que establecen derechos y
obligaciones:

Decreto Legislativo N° 276 — Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico
(Personal nombrado).

Decreto Legislativo N° 1057, Decreto Legislativo que regula
el régimen especial de Contratacion Administrativa de
Servicios {Personal contratado CAS).

6.3 Consideraciones o Disposiciones Generales

El Presente Programa Anual de Motivacion, comprende las
siguientes 08 actividades: Agradecimientos, Felicitaciones,
Nuevas Responsabilidades, Recompensar, Apoyo Social,
Vestuario, Recreacion y Deporte e Integracidon vy
Fortalecimiento del Clima Organizacional

L.as definiciones operativas basicas son:

« Agradecimiento: actividades mediante el cual se agradecen
a los trabajadores por su labor destacada y alto desempefio,
que han permitido el cumplimiento de los objetivos.

+ Felicitacion: actividad mediante el cual se efectia el
reconocimiento por la labor distinguida realizada por el
trabajador, colaboracion, identificacién con la institucion; asi
como por su desarrollo personal.

+ Nuevas Responsabilidades: acto administrativo mediante
el cual se encargan nuevas funciones y responsabilidades a
los trabajadores.

+ Recompensar: actividad mediante el cual se recompensa al
trabajador por el cumplimiento o resultado de las labores
encomendadas, responsabilidad, identificacion institucional,
labor destacada y alto desempefo; asi como por su
desarrollo personal.

+ Apoyo Social: Conjunto de actividades que buscan mejorar
los vinculos entre la institucion y el trabajador, asi como con
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su entorno de trabajo, los cuales permitan manejar y
enfrentar los problemas estresores que contribuyan en su
salud y bienestar e inclusive el de sus familiares.

« Vestuario: Brindar de vestimenta a los trabajadores para el
desarrollo de las actividades laborales.

* Recreacion y Deporte: Brindar actividades esparcimiento a
favor de los trabajadores y sus familiares

+ Integracion y Fortalecimiento del Clima Organizacional:
conjunto de actividades que permite disefiar y aplicar
estrategias  tendientes al mejoramiento  del clima
organizacional

6.4 Consideraciones o Disposiciones Especificas

La implementacion del Programa Anual de Motivacién Laboral,
se ha desarrollado en el marco de lo dispuesto en la Directiva
que regula e! Procedimiento para otorgar Incentivos Laborales
no Monetarios, a fin de motivar a los trabajadores, en
reconocimiento a sus meéritos laborales, personales y para
fortalecer el clima organizacional en el Instituto Nacional de
Rehabilitacion “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-
Japon.

Estableciéndose los procedimientos ylo acciones
administrativas que se deben efectuar en cada Organo o
Unidad Organica, a fin de dar cumplimiento a los dispuesto,
con el objetivo de motivar a los trabajadores de la institucion.

Descripcion de los Incentivos y Procedimientos

Acorde a las disposiciones aprobadas en la  Directiva
Administrativa N° -INR-DG-V.01, Directiva que regula el
Procedimiento para otorgar Incentivos Laborales no
Monetarios, a fin de motivar a los trabajadores, en
reconocimiento a sus méritos laborales, personales y para
fortalecer el clima organizacional en el Instituto Nacional de
Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-
Japén, se han establecido los siguientes Incentivos como
mecanismos de fortalecimiento para motivar a los
trabajadores del INR, los cuales también se especifican
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{(actividad, cantidad, presupuesto y cronograma) en el Anexo N°
1. Programa Anual de Actividades de Motivacion Laboral; los
cuales son:

a. Agradecimiento: acto mediante el cual, el Director(a)
General, los Jefes de los Organos o de las Unidades
Organicas, agradecen a los trabajadores por su labor
destacada y alto desempefio, que han permitido el
cumplimiento de los objetivos institucionales

b. Felicitacion: acto mediante el cual los Jefes de los Organos y
Unidades Organicas, como efectian el reconocimiento por la
fabor distinguida realizada por el trabajador, colaboracion,
identificacién con la institucién y su desarrolio personal.

c. Nuevas Responsabilidades: acto mediante el cual se
encarga al personal que ha demostrado labor destacada y
alto desempefio, asi como mejoras en su desarrollo
personal, el liderazgo para conformar equipos de trabajo en
proyectos especiales institucionales a fin de canalizar sus
capacidades, encargandoles nuevas tareas. Documento que
también quedara registrado en el Legajo Personal. Situacion
que les permitira desarrollar mas sus aptitudes vy
compenetrarse con la Institucion.

d. Recompensar:
» Descanso Remunerado:
> Becas para estudios de capacitacion
» Pasantias en otras instituciones
» Apoyo laboral para realizacion de investigaciones.
» Promocion:

En el caso del Personal bajo el régimen del Decreto
Legistativo N° 276:

« La asignacion o designaciéon de funciones a cargos
Jefaturales, conllevara a un incremento en sus
remuneraciones, acorde al nivel del cargo propuesto.

En el caso del Personal bajo el régimen del Decreto
Legislativo N° 10567

Pag. 243



« lLa asignacion de funciones a cargos Jefaturales, no
conllevara a un incremento en sus ingresos.

« En caso de ser designados en cargos Jefaturales,
ocuparan el cargo de funcionarioc y percibiran la
remuneracion correspondiente.

» Obsequios, entrega de presentes, canalizados por
donaciones del SUBCAFAE u otra entidad particular.

En el caso del Personal bajo el régimen del Decreto
Legislativo N° 276:

« Acceden a dicho beneficio en ambos tipos de
donaciones, dado que el SUBCAFAE, solo se vincula
con el personal nombrado a través de las planilias
Gnicas de pagos (haberes).

En el caso del Personal bajo el régimen del Decreto
Legisiativo N° 1057:

+ Solo pueden acceder cuando los presentes han sido
canalizados a traves de entidades particulares.

e. Apoyo Social: Desarrollar acciones para conocer la situacion
de los trabajadores, apoyando en las atenciones vy
realizando el diagndstico y control de la salud y reforzando
las necesidades primarias, las cuales se realizaran a través
del Equipo de Bienestar de Personal, quienes realizaran las
siguientes actividades:

» Asistencia Social: a través de entrevistas y visitas
domiciliarias cuando corresponda, a fin de conocer la
situacién personal y familiar de los trabajadores, y brindar
la ayuda que corresponda.

Asimismo, seguimiento de casos sociales, brindando
apoyo a los trabajadores que estén diagnosticados con
enfermedad grave o terminal, asi como de sus familiares
directos. Haciéndose presente con las donaciones vy
apoyo en caso de fallecimiento.

» Exoneraciones: gestionar los tramites de exoneracion
para la atencidon en los servicios de Consulta Médica,
Laboratorio, Rayos X, Electrodiagnostico, Ortodoncia y
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Terapias, que incluya a todo el personal y a sus familiares
directos (conyugue, padres e hijos), por el importe de S/.
300.00

En el caso del Personal bajo el régimen del Decreto
Legislativo N° 276:

* La exoneracién sera por el importe de S/ 300.00
trecientos y 00/100 soles)

En el caso del Personal bajo el régimen del Decreto
Legislativo N° 1057:

+ La exoneracion sera por el importe de S/. 200.00
trecientos y 00/100 soles)

Campafias de Salud: para efectuar el diagnostico,
prevencion y deteccion de enfermedades de los
trabajadores se realizaran las siguientes campafias:

+ Campana de Salud Nutricional

s Campafia de Salud Mental

« Campana Oftalmolégica

« Campana de descarte de diabetes

eCampafa de prevencion de la salud (Integral) con
Essalud.

eCampana de prevencion y deteccion de defectos
posturales y alteraciones del alineamiento de la columna
vertebral y de las extremidades.

eCampana de prevencion y deteccion de problemas
auditivos.

Soporte Alimentario: otorgado trimestralmente en el marco
de las normativas de salud ocupacional, a favor de todos
los trabajadores de la Institucién, que cumplan con los
criterios establecidos en la presente Directiva, por el
importe de S/. 375.00 trimestral (S/. 1500.00 anual) a
cada trabajador, previa evaluacion de las Oficinas de
Personal, Epidemiologia, Gestion de la Calidad y Asesoria
Juridica.
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f. Vestuario: otorgar a los trabajadores del Instituto:

e Uniformes Institucionales que les permita tener una
adecuada imagen institucional, para el ingreso y salida del
centro de labores, asi como para la participacion en
actividades oficiales que se tanto internamente o
externamente.

o Uniformes de Trabajo, que les permita el desarrollo diario
de sus funciones, incluyéndose en los casos que
corresponda los implementos de seguridad laboral.

g- Recreacion y Deporte: realizacion de actividades de
esparcimiento que permitan estrechar los lazos de amistad
en los trabajadores y con los familiares cuando el evento
corresponda.

+ Paseo de Verano (primer semestre)
s Paseo de Invierno (segundo semestre)

sCampeonato Deportivo y concursos por Aniversario
Institucional: realizacion eventos deportivos (futbol, véley,
sapo, etc.) y de diversos concursos (danzas, pintura,
creatividad, gastronomia, etc.).

sImplementacion del Gimnasio Institucional: como una
manera de aliviar el estrés y mitigar las dolencias que
coadyuvan, asi como mejoras los estilos de vida por
sedentarismo

« Programas Recreativos: brindar facilidades para presenciar
o participar de espectaculos publicos, culturales.

h. Integracion y Fortalecimiento del Clima Organizacional.
Disefiar y aplicar estrategias tendientes al mejoramiento del
clima organizacional, para lo cual se realizaran las siguientes
actividades:

e Ceremonia por el dia de la Madre

e Ceremonia por el dia del Padre

e Ceremonia por el dia del Empleado Publico
+ Ceremonia por el Aniversario Institucional

« Ceremonia por los Onomastico de los trabajadores
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eCeremonia por la Navidad INR a favor de los hijos de los
trabajadores

e Ceremonia por el Nuevo Ao
e Talleres de fortalecimiento del clima organizacional

e Programa Integral de vacaciones Utiles para los hijos de los
trabajadores

6.5 Presupuesto y Fuente de Financiamiento

Los gastos que irrogue la ejecucién del Programa de
Motivacién Laboral, que se precisan en el Anexo 1, seran
financiados a través de Recursos Ordinarios 75%, Recursos
Directamente Recaudados 20% y Donaciones 5% cuando
corresponda.

Vii. RESPONSABILIDAD

71

7.2

La Oficina Ejecutiva de Administracion, es responsable de la
difusion de la presente Programa en las diferentes unidades
organicas de la Entidad, asi como brindar el apoyo logistico,
econémico y administrativo establecido como estrategias de
estimulo a favor de los trabajadores, a través de sus unidades
organicas conformantes y supervisar su cumplimiento,
ejecucion que debe tener en cuéntalo establecido en la
Directiva Administrativa N° -INR-DG-V.01, Directiva que
regula el Procedimiento para otorgar Incentivos Laborales no
Monetarios, a fin de motivar a los trabajadores, en
reconocimiento a sus meritos laborales, personales y para
fortalecer el clima organizacional en el Instituto Nacional de
Rehabilitacién “Dra. Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-
Japén.

La Oficina de Personal es responsable por el cumplimiento en
lo que le compete, de lo establecido en la presente Programa;
asi como realizar las gestiones administrativas a fin de
programar anualmente todas las actividades en el Programa de
Motivacion Laboral elaborado coordinadamente con el Equipo
de Bienestar de Personal, el mismo que debera estar incluido
en el Plan Operativo Institucional, debiendo coordinar la
asignacion presupuestal.
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Asimismo, la Oficina de Personal a través del Equipo de
Bienestar de Personal, debera remitir al final de cada
actividad, e! Informe pormenorizado de los beneficiarios del
programa de estimulos e incentivos, acorde a las disposiciones
establecidas bajo responsabilidad, adjuntando copia fe datada
de la planilia firmada por los trabajadores.

Igualmente, debera programar, prever y requerir anualmente la
disponibilidad correspondiente.

7.3 La Oficina de Planeamiento Estratégico, debera prever,
asegurar y priorizar anualmente la  disponibilidad
correspondiente, del Programa de Motivacion Laboral con el
informe técnico respectivo y las opiniones técnicas de los
Equipos responsables, el cual debe estar inmerso en el Plan
QOperativo Institucional.

vil. ANEXOS
Anexo N° 1: Programa Anual de Actividades de Motivacion Laboral
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Anexo N° 1

Programa Anual de Actividades de Motivacion Laboral

LINEA DE UNIDAD CRONOGRAMA
N° | OBJETIVO ESPECIFICO ACTIVIDAD DE . |CANT! COSTO
ACCION AIM|J|J|AIS
MEDIDA
Agradecimiento por labor destacada y alte desempefio en cada
- . . Informe 12 10C.00 XX [x|x|x|x
Agradecer a los trabajadores Organo o Unidad Organica
por su labor destacada y alto Ceremonia Oficial en agradecimiento por tabor destacada y alto y
1|  desempefio, quehan | AGRADECIMIENTO| dosomnerio d P Y Resolucion | 4 800.00 X X
permitide el cumplimiento de
los objetivos Ceremonia de Reconocimiento a los mejores trabajadores Resolucion 1 3000.00 X
Ceremonia de Reconocimiento por 25 y 30 afos de servicios Resolucién | 1 2000.00 X
Reconocer la labor Ceremonia o Reunidn de reconocimiento por la labor distinguida
distinguida realizada por el realizada por el trabajador, colaboracion, identificacion con la Resolucion | 12 1200.00 X[ x|xi{x|x|x
g | Trebdjador, colboracion, gy jeqacion | NSHLCAON
identificacién con la C ia o Reunin de reconocimiento por su desarroll nal
institucion; asi como por su feren;ggﬁl ofeqn:]or: € 1eco i cimiento por su d b;O gdper§o 4 | Resolucitn | 12 1200.00 XX [x|x|x|X
desarrollo personal, (formacion profesional, especializacion y posgrados obtenidos);
Encargar nuevas funciones y NUEVAS . . ) .
3| responsabilidades alos | RESPONSABILI S;‘C?;g‘;g;;“:;";'(‘:faﬁ;s"m;'ﬁfi?{’)rfgggrma”d" equipos de rabajo | e | 2 0.00 x| % [x|x| x| x
trabajadores DADES proy P
Descansc Remunerado Resolucion | 2 0.00 X
Recompensar &l frabajador
por &l cumplimiento o Becas para estudios de capacitacion en Diplomados,
resultado de las labores Especializaciones, cursos, seminarios, congresos y ofros informe | 12| 30000.00 R
encomendadas,
4 . fesp".f,‘sﬁb"“.’adi RECOMPENSAR Pasantias en otras instituciones Resolucion | 4 0.00 X X
identificacién institucional,
labor destacada y alto Apoyo laboral para realizacion de investigaciones Informe 4 20000.00 X X
desempeno; asi como por su Promociones a nuevos cargos funcionales Resolucion | 4 0.00 X X
desarrollo personal
Obsequios, entrega de presentes (donados) Inferme 12 0.00 x| x[x[xyx]x
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CRONOGRAMA
o LINEA DE UNIDAD DE
N OBJETIVO ESPECIFICO ACCION ACTIVIDAD MEDIDA CANT | COSTO E almlslslals
a) Asistencia Social
Entrevistas Ficha social | 610 500.00 | x X[ x| x|x]{xix
Visitas Domiciliarias Visita 30 400.00 | x X xix|[xjxix
Seguimiento de Casos Sociales {enfermedad grave ¢ ferminat) Fichaflnforme | 20 300.00 | x XX X[ Xx{x]x
Denaciones y apayo por fallecimiento Visita 12 6000.00 | x X[ x[xpx{x]x
b) Exoneraciones
Censulta Médica (realizada en la Institucion) Informe 100 0.00| x x| x[x|x|x|x
Andlisis de Laboratorio (realizada en la Institucion) Informe 100 0.00 | x X x| x| x|x|x
Rayos X (realizada en la Institucion) Informe 100 000 x x| x[x]x|x
) Electrodiagnostico (realizada en la Institucion) Informe 100 0.00 [ x X{x[x|x{x]|x
Desarrcliar acciones para
conoger |a situacion de los Ortedoncia (realizada en |a Institucion) Informe 20 0.00 | x X[ x|x|x{x|x
trabajadores, apoyando en ) ) L
5 1 Ias atenciones y?eglizando ol | APOYO SOCIAL Terapias (realizada en la Institucién} Informe 150 0.00 | x X|x|x|[x{xix
diagnéstico y control de la ¢) Campanas de Salud
salud y reforzando las
necesidades primartas Campana de Salud Nutricional Campaia 2 1000.00 X
Campafia de Salud Mental Campaiia 1 1500.00 X
Campana Oftaimolbgica Campana 2 1000.00 X
Campafia de descarte de diabetes Campafia 2 1000.00 X
Campafia de Prevencion de Ja salud con Essalud Campana 2 0.00 X
Campafia de prevencion y defeccién de defeclos poslurales y
alteraciones del alineamiento de la columna veriebral y de las Campafia 4 800.00 X X
exfremidades.
Campafa de prevencion y deteccién de problemas auditivos. Campafia 2 1000.00 | x X
d) Soporte Alimentario
Vales de Consumo alimentos de primera necesidad Vales | 610 ] 915000.00 | I | X | | | X | | 1 X | I | X
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CRONOGRAMA
N° | OBJETIVO ESPECIFICO o ACTIVIDAD UNIDAD O | canT | cosTo Tulslsla
Brindar de vestimenta a los
trabajadores para el . - . ) .
6 desarrollo de las actividades VESTUARIO Uniformes (Institucional y de Trabajo) & 05 trabajadores del INR Uniforme 610 | 488000.00 X
laborales
Paseo de Verano Persona 1 3000.00
Pasec de Invierno Persona 1 4000.00
Brindar actividades RECREACIONY | Campeonato Depertivo y concurses por Aniversario Institucional | Campeonato 1 5000.00 X
7 | esparcimiento a favor de los DEPORTE
trabajadores y sus familiares Implementacién del Gimnasio Institucional Personas 1 3060.00 X
Programas Recreativos Brindar facilidades para espectaculos
pablicos, culturates Informe 5 2000.00 % X
Ceremonia por el Dia de la Madre Informe 1 12000.00 X
Ceremonia por el Dia del Padre Informe 1 6000.00 b
Ceremonia por el Dia del Empleado Piblico Informe 1 18000.00 X
Disefiary aglicar estrategias INTEGRACION Y | Ceremonia por el Aniversario Institucional Informe 1 18000.00 X
8 | tendientes al mejoramiento FOREEII:%TITO:ENTO Ceremonia por Onomésticos de los frabajadores (trimestral) Actividad 4 4000.00 X
del clima organizacional | speaNZACIONAL | Ceremonia por la Navidad INR - hijos de los trabajadores Actividad 1 10000.00
Ceremonia por Afio Nuevo Aclividad 1 18000.00
Talleres de fortalecimiento del clima organizacional Taller 2 20006.00 X
Programa Integral de vacaciones Gtiles para los hijos de los
irabajadores Programa 1 2200.00
TOTAL GENERAL Si. 1600000.00
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ANEXO 11
Propuesta de Funciones Laborales que permita homogenizar la
recarga laboral en el Instituto Nacional de Rehabilitacién “Dra.
Adriana Rebaza Flores” Amistad Peru-Japén

Los Manuales de Organizacidn y Funciones contienen aspectos
generales que abarcan funciones que competen a cada Organo o
Unidad Organica Institucional, generalidad que conlleva a que el
desarrollo de las labores no sea homogénea, recargandose la
misma en los diferentes niveles Jefaturales.
Los documentos de gestion establecidos, deben ser mas
especificos, debiendo individualizar las funciones que corresponde
a cada trabajador en cada Organo o Unidad Orgénica Institucional.
Los Grupos Ocupacionales definidos en la Institucion son:
Funcionarios, Profesionales, Técnicos y Auxiliares, cada grupo esta
integrado por diferentes niveles remunerativos y profesiones; los
cuales deben contener como sus funciones estandarizadas en
todos los cargos, lo siguiente:
+ Participar en el control (monitoreo, supervision, evaluacion,
retroalimentacion) de los procesos de ejecucidon de su cargo.
+ Brindar apoyo en el area de su competencia para el
cumplimiento de los Lineamientos de  Politica Nacional,

Sectorial e Institucional.
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Brindar asesoria y asistencia técnica a las Unidades Organicas,
en relacion a sus funciones asignadas.

Brindar al Jefe inmediato del Organo o Unidad Organica la
informacidn necesaria y oportuna

Participar en comisiones de trabajo que son delegadas por el
organo superior

Participar en la programacion de actividades y metas anuales
del 6rgano o unidad organica.

Disefiar y redisefar procesos y procedimientos, para el
mejoramiento continuo de los mismos.

Brindar apoyo administrativo a Comités, Comisiones u otras
instancias similares.

Participar en reuniones sobre asuntos de la especialidad.
Cumplir con las normas, reglamentos, procedimientos y
disposiciones internas vigentes

Velar por la seguridad y conservacion de los documentos,
materiales y otros recursos asignados, asi como de la
integridad y el buen funcionamiento de los equipos, materiales,
iNSUMOS a su cargo.

Verificar el cumplimiento de disposiciones y procedimientos
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+ Organizar, analizar, preparar los sustentos o antecedentes de
los expedientes puestos a su consideracion y emitir la opinion
tecnica pertinente.

* Mantener permanentemente informado a su superior inmediato
sobre las actividades que ha desarrollado.

+ Las demas que le asigne su Jefe inmediato.

Asimismo, las  funciones por  grupos ocupacionales,

necesariamente deben también guardar relacién con los aspectos

contemplados en la Ficha de “Evaluacién del Desempefio y

Conducta Laboral”, aprobados con la Resolucién Ministerial N° 626-

2008/MINSA:

Funcionarios:

Planificacidén, Direccidon y QOrganizacidn, Supervision y Control,

Cumplimiento de metas, Toma de decisiones, Confiabilidad y

discrecion,

Relaciones interpersonales y Cumplimiento de Normas.

Profesionales:

Planificacion, Respon'sabilidad, Iniciativa, Oportunidad, Calidad de

Trabajo, Confiabilidad y discrecion, Relaciones interpersonales y

Cumplimiento de Normas.

Técnicos:
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Responsabilidad, Iniciativa, Colaboracion, Oportunidad, Calidad de
Trabajo, Confiabilidad y discrecion, Relaciones interpersonales vy
Cumplimiento de Normas.

Auxiliares:

Responsabilidad, Iniciativa, Buen uso y manejo de equipos,
Oportunidad.

Calidad de Trabajo, Confiabilidad y discrecion, Relaciones

interpersonales y Cumplimiento de Normas.

Siendo importante que cada Jefe al asumir sus cargos directivos,
haga entrega formal de las funciones que compete a cada
trabajador en el cargo que desempefia en el érgano o unidad

organica.
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