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RESUMEN

El presente estudio se realizé con el fin de determinar como la motivacion influye en el
desempefio de la empresa Médica Integral ubicado en la ciudad de Cuenca.
Primeramente se aplicd un test de motivacion en conjunto con la evaluacion del
desempefio de 90°, con la finalidad de conocer cudles son los factores influyentes en la
motivacion basandose en las necesidades que los colaboradores de la empresa presentan
y con la Gerencia General en la evaluacion del desempeiio donde se vio reflejado ciertos
factores de la motivacion.

Finalmente, se pudo observar en base al estudio aplicado que la empresa se encuentra
motivada en ciertas necesidades por lo que el desempeiio tiene niveles altos. Sin embargo,
todavia existen factores que hay que reforzar.

Palabras clave: Motivacion, Evaluacion del desempefio, Necesidades, Factores

Influyentes.
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ABSTRACT

This study was conducted to determine how motivation influences the performance of the
company Medica Integral located in Cuenca. First, a motivation test was applied together
with de 90° performance evaluation to know what the influencing factors in motivation
are based on the company employee’s needs and with the General Management in the
performance evaluation where certain factors of motivation were reflected. Finally, it was
observed that the company is motivated in certain needs so that performance has high
levels.

Keywords: Motivation, Performance evaluation, Needs, Influencing factors.

Translated by:

Lorena Durazno
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CAPITULO I

DATOS GENERALES DE LA INSTITUCION

El presente estudio se realizd en la empresa Médica Integral institucion que se
dedica a brindar servicios médicos ambulatorios a la ciudad de Cuenca, su propdsito es
salvaguardar la salud de los pacientes con un servicio de calidad, precautelando siempre

la seguridad y bienestar de sus clientes.

Filosofia Corporativa
1.1  Mision

Brindar Servicios médicos ambulatorios a pacientes con enfermedades cronicas y a
personas que busquen prevenirlas en el austro del pais, con una estructura exclusiva para
pacientes no hospitalario
1.2 Vision

Ser en 5 afios centro de referencia para la prevencion y tratamiento de enfermedades

cronicas con tratamientos innovadores y con un equipo multidisciplinarios para el austro

del pais con sucursales en la Provincia de Loja y de El Oro.

1.3 Propdsito

Concientizar a pacientes y familiares sobre la importancia de la calidad de vida
durante una enfermedad, e influir en el piblico en general a realizar salud preventiva para

que no se desarrollen enfermedades graves.

1.4 Objetivos

1. Incorporar los servicios ambulatorios innovadores para la atencion a
pacientes con enfermedades cronicas.

2. Incorporar al staff de médicos profesionales de diversas areas para
complementar la atencion.

3. Contar con la cadena de valor completa de los medicamentos utilizados en
terapias y en farmacia para garantizar el cuidado terapéutico.

4. Contar con la derivacion de pacientes de médicos del staff y fuera de el

para mejorar la cobertura e incrementar las ventas de los servicios.



5. Brindar una atencién personalizada a cada paciente capacitando al

personal permanentemente en servicio al cliente y en los productos y servicios para una

mejor experiencia de profesionales y pacientes.

1.5 Valores

v Servicio
v Empatia

v" Solidaridad

v' Compromiso
v

Etica

Médica Integral Cuenca. (2019, agosto 20). Recuperado el 11 de julio de 2023,

de Médica Integral website: https://medicaintegral.com.ec
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CAPITULO 11

2  MARCO TEORICO

2.1 Introduccion

Son muchos los factores que influyen en la motivacion de una persona al momento
de realizar cualquier actividad de su dia a dia, por lo que el objetivo de este estudio es
conocer cuales son los factores en las empresas del sector privado que mayor influencia
tiene en los empleados al momento de desempenar sus tareas en la organizacion. Segin
Pruenda (2014) la motivacion es el impulso que tienen las personas para poder desarrollar
una accion o actividad determinada; por lo tanto, este punto de vista es considerado
fundamental para el ser humano para que por medio de esto pueda logara sus objetivos
de desarrollo humano y satisfacerlo. Se conoce que el desarrollo humano pasa por metas,
proyectos de vida, suefios y aspiraciones las cuales se encuentran como una motivacion
humana, por lo tanto, cuando el ser humano crece y comienza a ser un trabajador, las
actividades laborales se convierten en ejes importantes para organizar su vida cotidiana,
asi como cuando las personas logran conseguir un reconocimiento profesional.

(Deroncele, 2015).

2.2 Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano se inclina generar a los empleados a reconocerse y
asi crear espacios y oportunidades que le permitan ser ¢l mismo, en forma auténtica; es
generar ambitos para la reflexion en el trabajo y colaboracion con otros, para enriquecer
y recrear el pensamiento aprendiendo de la experiencia donde se disfrute de los logros y
retos personales, valorando los fracasos o dificultades Todo individuo necesita de su
entorno y de otras personas para crecer y desarrollarse, esta relacion cuando es consciente,
le permite avanzar en forma armoénica y constructiva en el conocimiento de sus talentos,
habilidades y capacidades, en la busqueda del sentido y significado de su propia
existencia, a fin de encontrar respuestas al por qué y al para qué de su actuar cotidiano.
(Pardo y Urquijo: 2013)

2.3 Motivacion laboral

Chiavenato, I. (2000) afirma que la motivacion se relaciona con la conducta
humana, y es una relacién basada en el comportamiento en donde éste es causado por

factores externos e internos en los que el deseo y las necesidades generan la energia

11



necesaria que incentiva al individuo a realizar actividades que logrardan cumplir sus

objetivos y metas.

Gonzalez (2008: 52), puntualiza la motivacion como un conjunto de procesos
psiquicos que vinculada con los estimulos externos mantiene un intercambio con la
personalidad que a la vez es influenciada por estos, generando o no satisfaccion. Tal
como se han planteado algunas definiciones propuestas por diferentes autores, estas
destacan el origen de la motivacion en el individuo y coinciden en que la necesidad es el
punto de partida para generar la actitud necesaria y plantearse metas que generen el éxito.
Sin embargo, una vez cubierta la necesidad, el individuo creara otras necesidades que

continien motivando las metas que desee alcanzar.
2.3.1 Tipos de motivacion laboral

2.3.1.1 Motivacion Intrinseca

La Motivacion Intrinseca es aquella que nace en el interior de cada uno y es
autonomo a cualquier tipo de estimulo externo, la cual se realiza por motivos de interés,
satisfaccion. Las recompensas que conseguirds alimentando ese tipo de motivaciones son
netamente intimas como el amor propio, satisfaccion personal, independencia, fuerza

interior, confianza entre otros

2.3.1.2 Motivacion Extrinseca

La Motivacion Extrinseca, en cambio, es un conjunto de acciones que se llevan a
cabo para recibir una recompensa externa. Uno de los ejemplos mas comunes es los
salarios , pero la motivacion extrinseca no solamente se centra en el un aumento de sueldo.
La motivacion extrinseca busca el reconocimiento personal por parte de terceros: los
halagos, refuerzos psicoldgicos son aspectos importantes y cruciales para que la
motivacion extrinseca tenga éxito. Querevalu Torres, A. R., & Quispe Chavez, F. K.
(2022).

2.3.2 Teorias de motivacion laboral

A lo largo de los afios han ido surgiendo diferentes tipos de teorias de motivacion
las cuales buscan explicar y determinar la misma y que buscan la satisfaccion de las

necesidades humanas, las teorias que mas destacan son:

2.3.3 Teoria Jerarquia de las necesidades de Maslow

La teoria de necesidades, propone una jerarquia de necesidades y factores que

motivan al ser humano; esta jerarquia se identifica en cinco categorias de necesidades y
12



que se construye en un orden jerarquico ascendente basandose en la importancia para la

supervivencia y la capacidad de la motivacion.

Las cinco categorias de las necesidades de Maslow son: fisiologicas, de seguridad,
amor y pertenencia, de estima y autorrealizacion; siendo estas las necesidades fisiologicas
de més bajo nivel. Maslow también resalta estas necesidades en “deficitarias o
improductivas” y de “desarrollo del ser” .La diferencia distintiva entre una y otra se debe
a que las “deficitarias o improductivas” se refieren a una carencia, mientras que las de

“desarrollo del ser” hacen referencia a la ocupacion del individuo (Koltko 2006).

Las necesidades y sus caracteristicas propuestas por Maslow son las siguientes:

- Necesidades fisiologicas:

Son de origen bioldgico y estan orientadas hacia la supervivencia del hombre; esta

se considera dentro de las necesidades basicas de la piramide.

- Necesidades de seguridad

Cuando las necesidades fisioldgicas estan en un gran porcentaje satisfechas, surge
un segundo escalon de necesidades, las cuales estan orientadas hacia la seguridad

personal, la estabilidad y la proteccion.

- Necesidades de amor, afecto y pertenencia

Cuando las necesidades de seguridad y de bienestar fisiologico estan
moderadamente satisfechas, la siguiente clase de necesidades que contiene es el amor,
afecto , pertenencia o afiliaciébn a un grupo social y estdn orientadas, a superar los

sentimientos de soledad.

- Necesidades de estima

Cuando las tres primeras clases de necesidades de la pirdmide se encuentran
medianamente satisfechas, surgen las necesidades de estima orientadas hacia la
autoestima, el reconocimiento hacia la persona y el autodesarrollo.

- Necesidades de autorrealizacion:

13



Esta se encuentra en la parte superior de la piramide; Maslow la describe como
autorrealizacion a la necesidad de una persona para ser y hacer lo que la persona tiene

como objetivo, cumpliendo el sus objetivos y metas al maximo de la persona.

2.3.4 Teoria de los dos Factores de Herzberg

Ahmed (2006) senald que en el afio de 1995 Frederick Herzberg propuso la teoria
de motivacion-higiene, también conocida como “la teoria de los dos factores o teorias del
factor dual”, donde la satisfaccién e insatisfaccion se producen por varios factores,
demostrando asi un sistema dual de necesidades: donde el individuo por un lado desea
evitar el dolor y las situaciones desagradables y por otro lado desea crecer intelectual y
emocionalmente. Por lo tanto, el comportamiento humano estaria conformado por dos

factores distintos (HERZBERG, 1966, citado en GARCIA, 2015, pag. 67):

- La satisfaccion, que corresponde a los factores motivadores de la piramide de
MASLOW. Estos factores, cuando presentes, provocan motivacion, pero si ausentes no
provocan desmotivacion. Son ejemplos de estos factores, la iniciativa, responsabilidad,
orientacion hacia los resultados, etc. “Para HERZBERG, estos factores son intrinsecos al

trabajo. (GARCIA, 2015, pag. 67.)

-La insatisfaccion, que resulta de los factores “higienizantes”, es decir, factores que,
si no adecuadamente atendidos pueden provocar mucha insatisfaccion, pero, aunque estos

esten bien atendidos no producen gran satisfaccion.” (GARCIA, 2015, pag. 68.)

Existen dos categorias de factores:
1. Factores motivadores

Estos estan asociados con sentimientos positivos hacia el trabajo mismo (el logro,
el reconocimiento, la responsabilidad, la posibilidad de crecimiento, la promocion, el
trabajo en si mismo) y, ademas de motivar al trabajador, lo cual a un corto o largo plazo

le generan satisfaccion.
2. Factores de higiene.

Estos no generan satisfaccion, simplemente se encargan de evitar la insatisfaccion

y son externos al trabajo propiamente dicho (la politica de la organizacion, la direccion,
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las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo, la seguridad en el trabajo, el

salario y la condicion social).

La expresion higiene sirve para reflejar su caréacter prolifico y preventivo, asi como

para mostrar que, cuando son excelentes, solo evitan la insatisfaccion.

Segun Herzberg (1959) y Herzberg (2003), los factores que conducen a la
satisfaccion en el trabajo estan separados y son distintos de aquellos que llevan a la
insatisfaccion en el trabajo, por lo que al tratar de eliminar los factores que influyen en la
insatisfaccion en el trabajo podré traer calma, sin embargo esta no motivard al personal
dando asi como resultado, tales caracteristicas como la politica de la empresa, su gerencia,
supervisores, relaciones internas, condiciones de trabajo, salarios, son caracterizados por
Herzberg como factores de higiene, por lo cual indica que cuando estos son adecuados,

la gente no estara insatisfecha pero tampoco satisfecha.

Si se quiere llegar a motivar a todo el personal de una empresa, Herzberg sugiere
enfatizar en el logro, reconocimiento, responsabilidad y el crecimiento de los empleados

de las organizaciones.

2.3.5 Teoria de McClelland

La teoria de McClelland est4 basada en tres tipos de necesidades: Afiliacion, Logro
y Poder; las cuales son adquiridas en la cultura y tomadas como fuente de motivacion ya

sea de forma personal o por sus compaieros de trabajo.

McClelland propuso ocho items que fueron agrupados en tres dimensiones que
reflejaban cada una de las necesidades que el planteo en su teoria, las cuales fueron las
"necesidades del logro™ la cual se enfocaba en los objetivos de desarrollo y crecimiento

personal que las personas buscan satisfacer en sus puestos de trabajo.

El segundo factor correspondiente a la "Necesidad de poder, la cual se centra en la
busqueda de seguridad econdmica y lograr cumplir con todos sus deseos satisfaciendo

sus deseos.

El tercer factor que nos habla sobre "Necesidades de afiliacion™ la cual hace
referencia al establecimiento de relaciones interpersonales y a la vida social de forma

general.
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2.3.6 Teoria de la Expectativa de Vroom

La teoria de Vroom es una representacion cognitiva, ya que toma al ser humano
como un ser pensante y racional la cual también se centra en los resultados y recompensas,
lo que puede indicar que las acciones de un individuo son impulsadas por las
consecuencias esperadas segun los calculos o expectativas, sin embargo, hay que
mencionar que esta teoria estd ligada al humanismo ya que su esencia estd tomada del
hedonismo y la escuela de las relaciones humanas que es menciona por Elton Mayo en su
teoria. No obstante, se advierte que la teoria ha sido tratada como si fuera una creacion
original. Por el contrario, tiene sus raices en los escritos de muchos autores como de

Lewin, Rotter, Peak, Davidson, Suppes y Siegel, Atikson y Tolman. (Vroom 2005).

Esta teoria de Expectativas o modelo VIE muestra como la motivacion es un
proceso de elecciones realizadas entre los diferentes comportamientos que estan bajo el
control de las personas. Este modelo estd compuesto por deseos individuales hacia
recompensas en especifico (Valencia), el desempefio de las tareas y la percepcion a lo
recibido por medio de recompensas (Instrumentalidad) y la creencia de que el
comportamiento determinado permitird obtener ciertas recompensas (Expectativas) lo

que ayudara a guiar el esfuerzo para completar las actividades (Vroom, 1964)

Los elementos principales de esta teoria son:

- Valencia:

La preferencia, atractivo, rechazo o indiferencia dan como resultado para una
persona en particular la valencia, por lo que, el reconocer que las personas tienen
necesidades o deseos, este factor puede ser positivo, negativo o indiferente
desentendiendo de como se aproveche.

- Esfuerzo

El esfuerzo es la accion visible de los individuos que se enfoca hacia un fin en
particular, ese fin es el desempefio, es decir, el esfuerzo es una reaccion interna que puede
ser observable en forma de una conducta como las responsabilidades y tareas. Cabe
recalcar que el nivel de esfuerzo depende de la meta y cuanto vamos a invertir en esta
para poder lograr cumplir nuestro objetivo y tener nuestra recompensa.

- Resultados

16



Estos son las consecuencias derivadas del trabajo de un empleado, Navarro y
Quijano (2003) sin embargo, mencionaron que estos se pueden clasificar en dos
resultados, 1. El de primer nivel que son los beneficios que se consiguen para la formacion
la cuales evaluada por cantidad-calidad. 2. El segundo nivel que se centra especificamente
en las recompensas intrinsecas (autoestima) y extrinsecas (salario).

- Instrumentalidad

La instrumentalidad es el juicio que hace un empleado si serd recompensado una
vez terminada su actividad diaria, por lo cal esté toma el valor de (+1) si es probable
recibir una recompensa y cero si no es (Vroom, 1964), esta también puede ser
representada por preguntas donde se formula si el empleado es capaz y en base a esa ver
si tendra su recompensa.

- Expectativa

Esta es una valoracion subjetiva que un empleado hace sobre si un determinado
esfuerzo le llevara a terminar la tarea valorandola desde el desempefio y esfuerzo. En el
caso de que el trabajador no observe ninguna probabilidad de que el esfuerzo que este
empleado ayude a culminar su tarea.

- Satisfaccion y Equidad

De acuerdo con Vroom (1964), la satisfaccion y equidad puede tener una diferencia
entre ambas a partir del resultado (Valencia) y la satisfaccion real que proporcione el

valor.

2.3.7 Teoria de Alderfer

Alderfer fue quien realiz6 una modificacion de la pirdamide de Maslow donde se
agrupan las necesidades de existencia y las necesidades de crecimiento. A diferencia de
Maslow, Alderfer planted la posibilidad de que se mantengan activas dos o mas
necesidades al mismo tiempo. Esta teoria desplaza la escala de Maslow en donde no es
necesario que las necesidades se satisfecha en orden, en donde Alderfer plantea un orden
mas flexible permitiendo ir variando entre las necesidades sin que se hayan satisfecho en

su totalidad (Avila,2012).
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2.3.8 Factores que influyen en la motivacion laboral

2.3.8.1 Adecuacion del Trabajo
Se da a conocer que en este &mbito los factores que influyen son el horario y salario
estaban ligados a las necesidades econdmicas, sin embargo, es importante indicar que un

factor es la adecuacion al puesto de trabajo.

2.3.8.2 Ambiente

Los empleados no buscan una motivacion solamente en la parte econdmica o
recompensas materiales; que deseen tener un ambiente en donde puedan desarrollar sus
actividades de manera cémoda, donde lo personal no sea un problema o la postura

actitudinal no aporte al ambiente en el que se desarrolla.

2.3.8.3 Actividades Extracurriculares

Dentro de los departamentos las actividades extra curriculares, donde se destacan
actividades fuera del trabajo entre todo el personal de la organizacion en donde comparten
y conviven. Este es un incentivo, sin embargo, no se le considera como uno.
2.3.8.4 Opinion

La opinion de cada uno de los colaboradores de la empresa debe ser considerados
como relevantes y ser atendidos con la misma importancia que el resto, el incluir a dar
opiniones o a la toma de decisiones dentro de la empresa a los servidores generard un
incentivo para el personal y asi podra mejorar el rendimiento y por ende los resultados se

veran reflejados en lo mismo.

2.3.8.5 Desempeiio laboral
Robbins y Judge (2013) definen que es un proceso para determinar qué tan exitosa
ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y

objetivos laborales.

A nivel organizacional por lo general, la medicion del desempefio laboral brinda
una evaluacion acerca del cumplimiento de metas anuales a nivel individual. Robbins y
Judge (2013) explican que, en las organizaciones, solo evaliian la forma en que los
empleados realizan sus actividades y estas incluyen una descripcion del puesto de trabajo,
sin embargo, las compaiiias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio,
requieren de més informacion hoy en dia se reconocen tres tipos principales de conductas

que constituyen el desempefio laboral.

e Desempefio de tareas
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Hace referencia al cumplimiento individual de las obligaciones y responsabilidades

que contribuyen a la produccion del servicio de los deberes administrativos.
e Falta de Productividad

Esta incluye a las acciones que dafian de manera activa a las organizaciones, tales
conductas incluyen el hurto, dafios a la propiedad de la empresa, tomando una actitud

agresiva con el personal y tener un ausentismo alto.

e Civismo

Esta se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente psicologico de la empresa,
como brindar apoyo y ayuda al personal aun asi la organizacion no respalde, tratando con

respeto a los colaboradores, criticas constructivas tanto de forma personal como laboral.

2.3.9 Métodos de Evaluacion de Desempeiio

Existen varios metodos de evaluacion del desempefio que las empresas pueden
aplicar para medir el rendimiento de sus empleados. A continuacién, se mencionan

algunos de los métodos mas comunes.

2.3.9.1 Método de evaluacion del desempefio mediante escalas graficas

Segun Chiavenato (2007) citado en M. Calderdn et al (2016) es uno de los mas
populares entre las organizaciones, debido a la simplicidad y facilidad de su ejecucion,
sin embargo, requiere de especial cuidado, pues su objetivo es neutralizar la subjetividad
y prejuicios de el o los evaluadores, ya que podrian alterar los resultados finales del

Pproceso.

Este método cuantifica la ejecucion de las actividades del personal utilizando los
factores de evaluacion que ya se encuentran previamente definidos y ajustados a las
necesidades que la organizacion carece, por lo que hace que se utilice un formato de doble
entrada, donde los factores de la evaluacion de desempefio representan las filas, mientras
que los factores de variacion son de manera horizontal, esto con el fin de definir de forma
especifica los aspectos que seran evaluados para cada uno de los individuos de la

organizacion.

Chiavenato (2007) de la misma forma menciond que cada uno de estos factores, se
definen por una representacion breve, facil y objetiva, siendo asi una facilidad al momento

de describir. Los factores que se mencionan son aplicados con la finalidad de reflejar el
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desempefio ya sea ineficiente o excelente, entre estos dos extremos podremos encontrar

tres alternativas:

a) Escalas graficas continuas: estas se encuentran definidas por dos puntos extremos
de una linea, en la que el resultado de la evaluacion puede ubicarse en cualquier
parte de la linea que unifica el proceso.

b) Escalas graficas semi continuas: es un proceso similar al anterior con la diferencia
de que, entre los puntos extremos, se afiaden puntos intermedios establecidos,
facilitando asi el proceso de evaluacion.

c) Escalas graficas discontinuas: en este tipo de escalas encontramos ya establecidas
la posicion de las marcas; el superior inmediato al momento de evaluar el
desempefio del subordinado, seleccionard una para examinar la ejecucion del

trabajo de cada individuo. Ventajas del método de evaluacion del desempeiio.

2.3.9.2 Método de evaluacion del desempefio mediante incidentes criticos

Segun Chiavenato (2000), los individuos poseen “particularidades” que
despendiendo de las situaciones que nos acontecen, pueden ocasionar resultados exitosos
o de fracaso, ocupandose de caracteristicas extremadamente positivas o negativas, es
decir, fuera de aquellas caracteristicas consideradas comunes, permitiendo al superior
contemplar y apuntar los acontecimientos positivos y los negativos de la ejecucion de
labores de sus trabajadores. Entonces es asi que el método de incidentes criticos se basa
en las acciones extremas, tanto positivas como negativas en el desempefio de los

trabajadores.

2.3.9.3 Método de comparacion de pares.

Este método de evaluacion compara a los trabajadores de dos en dos, se anota en la
columna de la derecha al que es considerado mejor en relacion con el desempefio, y para
este método también se pueden utilizar factores de evaluacion. Dependiendo de los
factores a evaluar que se hayan establecido, se asignara una hoja del cuestionario a cada

factor, citamos un ejemplo propuesto por el mismo autor; (Chiavenato, 2000).

2.3.10 Tipos de Evaluaciones de Desempefio

Dentro del proceso de evaluacion de desempetio de los servidores en las empresas,

tenemos cuatro tipos de enfoque (evaluaciones) 90°, 180°, 270° y 360°, el enfoque o uso
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de cada una de estas evaluaciones varian dependiendo del cargo y jerarquia que se tenga

segun ya esté establecido en la organizacion.

2.3.10.1 Evaluacion de Desempeifio Laboral de 90°.

Rios (2015) citado en Alajo & Yénez, (2017), menciona que “la evaluacion de
desempefio de 90° se da cuando un jefe o superior inmediato del cargo a evaluar ejecuta
el proceso al subordinado, siendo el enfoque mas usado para iniciar el proceso

evaluativo.”

2.3.11 Evaluacion de Desempeiio Laboral de 180°.

En la evaluacion de 180°, el jefe, los compafieros y ocasionalmente usuarios
externos evalian a cada persona, diferenciandose de la evaluacion de 360 grados en que
no requiere de la intervencion de los subalternos. “Mediante la aplicacion de este tipo de
evaluacion una empresa u organizacion le brinda al personal un instrumento de

crecimiento, mejora y desarrollo”. (Alajo & Yanez, 2017)

2.3.12 Evaluacion de Desempeiio Laboral de 270°.

Esta evaluacion fue creada con la intencidon de eliminar la subjetividad que puede
originarse en las dos evaluaciones anteriores; esta evaluacion la realizan el superior
inmediato, sus subordinados en caso de que los tenga bajo su cargo, o también por los
pares que vendrian a ser sus compaiieros de trabajo o quienes se encuentren en el mismo

nivel jerarquico, ademas de la autoevaluacion del trabajador. (Alajo & Yanez, 2017)

2.3.13 Evaluacion de Desempeiio Laboral de 360°.

Alles (2011) citada en Alajo & Yanez (2017), expresa que este sistema de
evaluacion de 360 grados se ha construido basandose en las capacidades, por lo que,
brinda la posibilidad de realizar una valoracion de habilidades y actitudes, contribuyendo
con la evaluacion de la calidad de desempefio de los trabajadores, con el fin de potenciar
asi la dinamica de evaluacion; los principales actores que ejecutan este sistema son los
gerentes, compafieros y pares, subalternos, personas externas a la organizacion y de

manera general toda aquel individuo que rodee al evaluado.
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CAPITULO 111

3 METODOLOGIA
3.1 Poblacion

El personal de Médica Integral, se encuentra dividida en varias areas tales como:
Cardiologia, Geriatria, Infectologia, Medicina Interna, Medicina Interna y Neumologia,
Meédico Nutridlogo, Oncologo Clinico, Farmacia. La Poblacion consta de un grupo de 6

personas de sexo femenino.

3.2 Nivel de Investigacion

El presente estudio es una investigacion de tipo transversal ya que esta se encuentra
centrada en analizar los niveles de motivacion de la empresa Medica Integral a una
determinada poblacion de muestra que serd recolectada en un periodo de tiempo, con un
enfoque cuantitativo en el cual se aplicara a los servidores la evaluacion de desempefio
de 90° en conjunto con el test de motivacion, ademés de un enfoque descriptivo en base

a los resultados donde se podra observar los factores que influencia en la misma.

El principal objetivo de este estudio es observar como la motivacion influye en el

desempeiio diario de los servidores de la empresa Medica Integral.

3.3 Objetivo General

Determinar los niveles de motivacion y relacionarlos con el nivel de desempeiio de

los empleados de la empresa Medica Integral.

3.4 Objetivos Especificos
- Diagnosticar el nivel de motivaciéon de los empleados dentro del area de la
empresa Medica Integral.
- Analizar los niveles de desempefio que presentan los empleados dentro del area
de la empresa Medica Integral.
- Relacionar los niveles de motivacion y como esté influye con el desempefio

laboral

3.5 Técnicas para recoleccion de datos.

El presente estudio se aplicara el Cuestionario MbM, el cual consta de una serie de
afirmaciones que pueden reflejar o no lo que los trabajadores piensan sobre su trabajo y
vida laboral, en base a veinte afirmaciones que aparecen en el test se podrd describir el
propio punto de vista personal y sus sentimientos.
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Se utilizara una evaluacion del desempefio de 90, que consiste en que los
trabajadores son evaluados unicamente por su superior. En este proceso se evaltian las
tareas y desempefio de cada uno en su puesto de trabajo, siendo este el enfoque mas
utilizado en empresas pequeias donde no se han realizado evaluaciones del desempefio

anteriormente.

4 Instrumentos

4.1 Cuestionario MbM

El Cuestionario MbM consta de una serie de afirmaciones que pueden reflejar o no
lo que se piensa sobre su trabajo y vida laboral. Se tiene que decidir en qué medida las
veinte afirmaciones que aparecen en la siguiente pagina describen su propio punto de

vida.

El cuestionario esta disefiado para ayudar a descubrir y entender los factores mas
importantes de la vida laboral. La utilidad de los resultados dependera completamente de
su sinceridad al expresar actitudes y sentimientos. (Saashkin, M) citado por

(Hrdpressonline, 2023)

Las necesidades que seran evaluadas en el cuestionario MbM, son cuatro factores
los cuales originan veinte preguntas disefiadas para ayudar a las organizaciones a saber
como esta el nivel de sus trabajadores y a la vez que lo motivan y asi comprender de

forma personal.

Es fundamental reconocer que el cuestionario debe ser respondido con total
veracidad, por tal motivo estas afirmaciones pueden o no reflejar mas importantes que se
considera personalmente cada trabajador.

4.1.1 Dimensiones

Cada dimension consta de cinco preguntas, que en el transcurso de la aplicacion del
test facilitara conocer las necesidades.
4.1.1.1 Necesidades de proteccion y seguridad.

“...La primera escala del Cuestionario MbM evalta las necesidades de proteccion
y seguridad. Estas necesidades tienden a un plazo mas largo que la mayoria de las
necesidades fisiologicas basicas. Asi, hablamos, con frecuencia, de la seguridad

econdmica, de un nivel de vida confortable y de una sensacion de seguridad.
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La proteccion y la seguridad son especialmente importantes para aquellos
individuos que, por una u otra razon, carecieron de ellas en el pasado. Aun cuando hayan
cambiado las circunstancias, es posible que estos individuos conserven su preocupacion
por cubrir sus necesidades de proteccion y seguridad...” (Marshall Sashkin, 1996) citado

por (Hrdpressonline, 2023)

4.1.1.2 Necesidades sociales y de pertenencia.

“...La segunda escala MbM mide las necesidades sociales, el sentimiento y
necesidad de pertenencia, de interaccion con otros en relaciones duraderas. En el caso del
empleado motivado por estas necesidades, el directivo puede optar, por ejemplo, por pasar
mas tiempo con esa persona. Esto permitird que el directivo y el empleado desarrollen
una relacion interpersonal positiva...” (Marshall Sashkin, 1996)
4.1.1.3 Necesidades de autoestima.

“...Muchas personas, quiza la mayoria, se sienten motivadas por la busqueda de su
valor como individuos, necesitan sentirse importantes. La necesidad de autoestima es el
centro de atencion de la tercera categoria de motivacion humana detectada por Maslow y
es evaluada por el Cuestionario MbM. Es evidente que los directivos deben elogiar a los
empleados por su buen trabajo o por la consecuciéon de logros especiales...” (Marshall
Sashkin, 1996)
4.1.1.4 Necesidades de autorrealizacion.

“...Laultima escala del Cuestionario MbM se centra en lo que Maslow consideraba
el nivel superior de motivaciéon humana: la busqueda del autodesarrollo y el esfuerzo por
ser “todo lo que uno puede llegar a ser”. Maslow llam6 a esto autorrealizacion. La
mayoria de las personas desean autor realizarse en mayor o menor medida...” (Marshall

Sashkin, 1996) (Hrdpressonline, 2023)

4.1.2 Alternativas Respuestas

- C: Estoy completamente de acuerdo
- B: Estoy basicamente de acuerdo
- P: Estoy parcialmente de acuerdo

- S: Solo estoy un poco de acuerdo

N: No estoy de acuerdo
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Es importante hacer enfasis que las calificaciones que recibe cada una de las alternativas

de respuesta varian dependiendo la necesidad a las cuales se estan calificando.

S Aplicacion
5.1 Interpretacion datos individual

5.1.1 Interpretacion Test Mbm

Cada una de las escalas del cuestionario Mbm tiene un minimo de 5 y un maximo
de 25 puntos. Las puntuaciones mas altas de 20 puntos o mas, n6 refleja que las
motivaciones medidas por esa escala son muy importantes para el aplicado; entre 15y 19
puntos nos indica que son relativamente importantes; entre 10 y 14 puntos, son
escasamente importantes y una puntuacion baja, es la que se encuentra por debajo de los

10 puntos, esto nos indica que es en lo absoluto importante.

5.1.2 Interpretacion Evaluacion del Desempeiio

La evaluacion de desempefio sera aplicada a todos los empleados de Médica
Integral por medio de la evaluacion de 90°, donde en una escala de Likert — de frecuencia,
se medira las veces en que los empleados realizan las actividades mencionadas desde 0
como No Aplica hasta 5 como Siempre. El formato en el cual se aplicard la Evaluacion

del Desempefio sera de manera virtual por medio de Google Formularios.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

En este capitulo se analizaran los datos obtenidos mediante del cuestionario y
evaluacion del desempefio a los empleados de Médica Integral, cada uno de los test

presenta una interpretacion de los datos dependiendo los baremos ya indicados.

5.2 Interpretacion datos individuales, test de motivacion MbM.

Colaborador 1

Género: Femenino

Cargo: Auxiliar en Enfermeria

{lustracion 1 Aplicacion Suquinagua Soledad
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Elaborado por: Durazno (2023)
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1lustracion 2 Calificacion Suquinagua Soledad

Necesidades de Necesidades Necesidades Necesidades de
protecciény sociales y de de autoestima autorrealizacién
seguridad pertenencia
Muy alta 24 24 24 25
o X X
S |Alta 22 21 21 23)
=
UOC Media 18 18 18 20
o
=
Baja 14 13 14 16
Muy baja 9 8 8 11

Elaborado por: Durazno (2023)

En base a los resultados obtenidos se puede inferir que, en la primera dimension de
Necesidades de proteccion y seguridad se obtuvo una puntuacion de 23 dando como Muy
alta donde se observa que las necesidades econdmicas y personales donde se incluye la

consecucion de un nivel de vida razonable se encuentran cubiertas y satisfechas.

En la segunda dimensién de Necesidades sociales y de pertenencia, donde se
evalua la interaccion social, la identidad con el grupo, la necesidad de amistad y contactos

personales y necesidades de amor se obtuvo una puntuaciéon de 13 equivalente a Baja.

La tercera dimension de Necesidades de autoestima, donde se evalta las
necesidades de sentirse una persona valiosa y respetarse a si mismo, obtuvo una

puntuacion de 23 Alta — Muy Alta.

En la cuarta dimensién de Necesidades de Autorrealizacion evalua el deseo del
individuo de desarrollar todo su potencial, donde se obtuvo una puntuaciéon de 24

equivalente a Alta -Muy alta.

En base a todos los resultados ya expuestos, se puede inferir que la coloraboradora
de la empresa se encuentra dentro de un rango Alto de satisfaccion de sus necesidades,

las cuales se encuentran cubiertas.
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Colaborador 2

Género: Femenino

Cargo: Enfermera

llustracion 3 Guapisaca Mariela
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seguridad

pertenencia

Elaborado por: Durazno (2023)
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1lustracion 4 Calificacion Guapisaca Mariela

Necesidades de Necesidades Necesidades Necesidades de

protecciony sociales y de de autoestima autorrealizacién
seguridad pertenencia
Muy alta 04) 24 24 25
<
S |Alta 22 1) 21 23
< X
T | Media 18 18 18 20
0.
=
- Baja 14 13 14 16
Muy baja 9 8 8 11

Elaborado por: Durazno (2023)

En base a los resultados obtenidos se puede observar que, en la primera dimension
de Necesidades de proteccion y seguridad se obtuvo una puntuacion de 24 equivalente a
Muy alta, lo que quiere decir que el aplicado presenta seguridad econémica, personal por

lo que tiene un nivel de vida razonable.

En la segunda dimension que se evalta las Necesidades sociales y de pertenencia,
se obtuvo una puntuacioén de 21 equivalente a Alta, lo que se refiere a que el evaluado
estd presente en las relaciones de la empresa, identidad con el grupo, necesidad de
amistad, contacto personal y necesidad de amor e intimidad, por lo que el empleado se

encuentra cumpliendo las necesidades.

Tercera dimension de Necesidades de autoestima se obtuvo una puntuacion de 20
equivalente a Media — Alta, lo que equivale a que la necesidad de sentirse una persona

valiosa y respetarse a si mismo no se encuentra cubierta en su totalidad.

Cuarta dimension de Necesidades de autorrealizacion se obtuvo una puntuacion de
23 lo que representa a Alta, por lo que las necesidades de que el individuo puede

desarrollar todo su potencial.

En base a todos los resultados obetnidos, se puede observar que la coloraboradora
de la empresa se encuentra dentro de un rango Alto de satisfaccion de sus necesidades,

las cuales se encuentran cubiertas en su totalidad.

Colaborador 3
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Género: Femenino

Cargo: Coordinacion de Servicios y Atencion al cliente

[lustracion 5 Parni Jennifer

TOTAL

1. C=5 2. C=1 3. C=5 4.@
M=2 =4 —
2| &
S =2 =7 = S =2
N = 1 N=5 N=1 N =1
5. C=1 6. C=5 7.(C = 8C =5
P=3 P=3 P=3 P=3
S =4 =2 S =2 S =2
N = N=1) N = 1 N =1
9.CC =%:) 10. C =1 11.C_=5 12. C =1
= = M=2
P=3 (P =3) P=3
S =2 =7 S =2 =4
N = 1 N=5 N = 1 N=5
13. C= 14.C =5 15¢T = 16
B W=D G223 -
= = P=3 P=3
S =2 S =2 S =2 S =2
N = 1 N =1 N = 1 N = 1
175 18_C =5 19(C =5> 20. C =1
M=4 = M=4 M=2
=3 P=3 P=3 CP=3>
S =2 S =2 S =2 S=4
N = 1 N = 1 N = 1 N=5

Necesidades de
protecciony
seguridad

Necesidades
sociales y de
pertenencia

Necesidades de
autoestima

Necesidades de
autorrealizacion

Elaborado por: Durazno (2023)
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1lustracion 6 Calificacion Parii Jennifer

Necesidades de Necesidades Necesidades Necesidades de
protecciény sociales y de de autoestima autorrealizacién
seguridad pertenencia
Muy alta 24 24 24 25
< X
O |Alta 22 21 21 23
< X
% | Media 18 18 18 20
% X
Baja 14 13 14 16
Muy baja 9 8 8 11

Elaborado por: Durazno (2023)

En base a los resultados obtenido en la aplicacion del test se obtuvieron los

siguientes resultados:

Primera dimension de Necesidades de proteccion y seguridad, donde se obtuvo una
puntuacion de 19 equivalente a Media — Alta, por lo que se puede observar que esta
necesidad no estd satisfecha en su totalidad en el aspecto de seguridad econdmica y

personal donde se incluye la consecucion de un nivel de vida razonable.

Segunda dimension de Necesidades sociales y de pertenencia, se obtuvo una
puntuacion de 16 equivalente a Baja — Media, por lo que se infiere que las necesidades de
interaccion social, la identidad con el grupo, la necesidad de amistad y contactos
personales significativos y la necesidad de amor e intimidad no se encuentran satisfechas

en su totalidad.

Tercera dimension de Necesidades de autoestima se obtuvo una puntuacion de 22
equivalente a Alta — Muy alta, donde se puede observar que la necesidad de sentirse una

persona valiosa y respetarse a si mismo se encuentra cubierta.

Cuarta dimension Necesidades de autorrealizacion, se obtuvo una puntuacion de
23 equivalente a Alta, por lo que se puede observar el deseo a desarrollar todo su

potencial.
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Se puede observar que la colaboradora en la mayor parte de las necesidades se
encuentra dentro del rango de Alto, lo que nos indica que las necesidades evaluadas se
encuentran cubiertas, sin embargo en una de ellas su nivel es bajo lo que nos indica que
en esa necesidad que es la Social y de Pertenecia la colaboradora no se encuentra

satisfecha.
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Colaborador 4

Género: Femenino

Cargo: Jefe de Farmacia

Ilustracion 7Estrella Katherine

TOTAL

1.(C =5 D (Gu=n] 3. C=5 4.(C=5)
= M=2 M=4 =
P =3 P =3 P =3
S =2 (;3_543 ‘IEIEIEFI S =2
N=1 N=5 N=1 N=1
5. C=1 6. C=5 7. C=5 8.<|C=5:>
M=2 A=4 M=4 =
P=3 (P =3 P=3 P=3
=4 S =2 S =2
(N=5> N =1 = N =1
9.CC =5) 10.C =1 11.C =5 12. C =1
M=4 M=2 = M=2
P=3 P=3 % P=3
S =2 S =2 =
= N = N=1 N =
13ZC=§) 14.C =5) 15.C =5 16
M=4 =4 M=4 M=4
P =3 P =3 P = P =3
S =2 S =2 @ S =2
N=1 N=1_ N=1 N=1
17.6=a 18C =5) 19.C =5 20. C =1
M=4 M=4 = M=2
P=3 P=3 %:é
S =2 S =2 S =2 S =4
N=1 N =1 N =1 N =5
a0 22 D 23
Necesidades de Necesidades Necesidades de Necesidades de
protecciéony sociales y de autoestima autorrealizacion

seguridad

pertenencia

Elaborado por: Durazno (2023)



Mlustracion 8 Calificacion Estrella Katherine

Necesidades de Necesidades Necesidades Necesidades de
protecciény sociales y de de autoestima autorrealizacién
seguridad pertenencia
X
Muy alta 24 24 24 25
P X
S |Alta 22 21 21 23)
=
% Media 18 18 18 20
o
=
- Baja 14 13 14 16
X
Muy baja 9 8 8 11

Elaborado por: Durazno (2023)

En base a los resultados obtenido en la aplicacion del test se obtuvieron los

siguientes resultados:

En la primera dimension de Necesidades de proteccion y seguridad se obtuvo una
puntuaciéon de 25 equivalente a Muy alta, lo que quiere decir que la necesidad del
empleado se encuentra cubierta en la parte de seguridad econdémica y personal e incluyen

la consecucion de un nivel de vida razonable.

Segunda dimension de Necesidades sociales y de pertenencia, se obtuvo una
puntuacion de 22 equivalente a Alta — Muy alta, por lo que el evaluado satisface las
necesidades relacionadas a la interaccion social, la identidad con el grupo, la necesidad

de amistad y contactos personales significativos y la necesidad de amor e intimidad.

Tercera dimension de Necesidad de autoestima, obtuvo una puntuacion de 13
equivalente a Muy baja — Baja, por lo que se puede observar que esta necesidad no esta

cubierta al no sentirse una persona valiosa y al respetarse a si mismo.

Cuarta dimension de Necesidad de autorrealizacion, donde obtuvo una puntuacién
de 23, equivalente a Alta, por lo que se puede observar que el evaluado se encuentra

satisfecho con el deseo de desarrollar todo su potencial.

Es importante observar que la colaboradora en la mayor parte de las necesidades se

encuentra dentro del rango de Alto, lo que nos indica que las necesidades evaluadas se
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encuentran cubiertas, sin embargo en una de ellas su nivel es bajo lo que nos indica que

en esa necesidad que es la de Autorrealizacion ,la colaboradora no se encuentra satisfecha.
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Colaborador 5

Género: Femenino

Cargo: Coordinacion de servicios y ecommerce

Ilustracion 9 Peralta Silvia

SR
1.(C =5 2. C=1 3. = 4(C =5
S =2 QW= -
P=3 P_= P = P=3
S =2 E=4) S =2 S =2
N =1 N=5 N=1 N=1
5. C =1 6. C=5 7.Qc=9 8.(C=5)
M=2 M=4 =24 M=
P=3 P=3 P=3 P=3
=4 = S =2 S =2
(N=1) N =1 N=1
C = 10.C =1 1€.C =§) 12. C =1
=4 L=2 = M=2
P=3 (P =3 P=3 P=3
S =2 =7 S =2
N =1 N=5_ N=1_ CE%
13. C= 14(C =5) 15¢C =5 16 .
M=4 = M=4
p= P=3 P =3 P =3
S =2 S =2 S =2 S =2
N=1 N=1_ N=1 N=1
17(C =5) 1€ C =5 19 C =5 20. C =1
M=4 = M=4 M=2
P=3 P=3 P=3 P=3
S =2 S =2 S =2 =
N =1 N =1 N =1 N=5
TOTAL 24 18 24 25

Necesidades de
protecciony
seguridad

Necesidades
sociales y de
pertenencia

Necesidades de
autoestima

Necesidades de
autorrealizaciéon

Elaborado por: Durazno (2023)



Hlustracion 10 Calificacion Peralta Silvia

Necesidades de Necesidades Necesidades Necesidades de
protecciény sociales y de de autoestima autorrealizacién
seguridad pertenencia
Muy alta 24 24 04 23
<
% Alta 22 21 21 23
=
T [Media 18 (19 18 20
o
=
- Baja 14 13 14 16
Muy baja 9 8 8 11

Elaborado por: Durazno (2023)

En base a los resultados obtenido en la aplicacion del test se obtuvieron los

siguientes resultados:

Primera dimension Necesidades de proteccion y seguridad, se obtuvo una
puntuacion de 24 equivalente a Muy alta, lo que nos deja observar que la seguridad
econdémica y personal que incluyen la consecucion de un nivel de vida razonable son

afines a los resultados dando a conocer los cuales estan cubiertos.

Segunda dimension Necesidades sociales y de partencia, se obtuvo la puntuacion
de 18 equivalente a Media, lo que significa que se encuentra en punto medio en las
interacciones sociales, la identidad de grupo, la necesidad de amistad y contactos

personales significativos y la necesidad de amor e intimidad.

Tercera dimension Necesidad de autoestima, la puntuacion obtenida fue de 24,
equivalente a Muy alta, lo que quiere decir que la evaluada tiende a sentirse como una

persona valiosa y a respetarse a si misma.

Cuarta dimension Necesidades de autorrealizacion, se obtuvo la puntuacion de 25,
equivalente a Muy alta, lo que nos da a conocer que la evaluada tiene el deseo de

desarrollarse en todo su potencial.

La colaboradora obtuvo en la mayor parte de las necesidades un puntaje que se

encuentra dentro del rango de Alto, lo que nos indica que las necesidades evaluadas se
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encuentran cubiertas, sin embargo en una de ellas su nivel es medio lo que nos indica que

en esa necesidad que es la de Autoestima no se encuentran satisfechas.
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Colaborador 6

Género: Femenino

Cargo: Auxiliar de limpieza y mantenimiento

Mlustracion 11 Suqui Blanca

TOTAL

1.<C=5? 2. C =1 3—C -5 2CC =55
= M=2 M=4 =4
P =3 P =3 P =3 P =3

S =2 @ S =2 S =2

N =1 =5 N =1 N =1

5. C =1 6. C=5 7.@ 8..C =5
M=2 M =4 = M=4

P = P=3 P=3
@ =2 S =2 s =2
N=5 N=1 N=1 N=1
9. =5 10. C =1 11(C = 12. C =1
= ;vr’=4 M=2

P=3 (P =3 P =3 P =3

S =2 S =4 S =2 ?-34
N=1 N=5 N=1 N =

13.C=5 14(C =5) 15(C =5) 16§C =5)
M= = M=4 =
@ P=3 P=3 P=3
=2 S =2 S =2 S =2
N=1 N=1 N=1 N=1
17. €=5) 18.CC_=5) 19(C =5/ 20. C =1
M=4 M=4 = M=2
P=3 P=3 P=3 p_=
S =2 S =2 S =2
N =1 N =1 N =1 N =
241 20 25 29
Necesidades de Necesidades Necesidades de Necesidades de
protecciony sociales y de autoestima autorrealizacion

seguridad

pertenencia

Elaborado por: Durazno (2023)




[lustracion 12 Calificacion Suqui Blanca

Necesidades de Necesidades Necesidades Necesidades de

protecciony sociales y de de autoestima autorrealizacién
seguridad pertenencia
X
Muy alta 24 24 24 25
< X
Q Alta 22 21 21 23
< X X
% [Media 18 18 18 20
o
=
- Baja 14 13 14 16
Muy baja 9 8 8 11

Elaborado por: Durazno (2023)

En base a los resultados obtenido en la aplicacion del test se obtuvieron los

siguientes resultados:

Primera dimension Necesidades de proteccion y seguridad, obtuvo una puntuacion
de 21 equivalente a Alta — Muy alta, lo que nos deja observar que la seguridad econémica
y personal que incluyen la consecucion de un nivel de vida razonable son afines a los

resultados dando a conocer los cuales estan cubiertos.

Segunda dimension Necesidades sociales y de pertenencia, se obtuvo una
puntuacién de 20 equivalente Media — Alta, lo que se refiere a que el evaluado esta
presente en las relaciones de la empresa, identidad con el grupo, necesidad de amistad,
contacto personal y necesidad de amor e intimidad, por lo que el empleado se encuentra

cumpliendo las necesidades.

Tercera dimension Necesidad de autoestima, donde la evaluada obtuvo una
puntuaciéon de 25, equivalente a Muy alta, lo que quiere decir que la evaluada tiende a

sentirse como una persona valiosa y a respetarse a si misma.

Cuarta dimension Necesidades de autorrealizacion, se obtuvo la puntuacion de 24,
equivalente a Muy alta, lo que nos da a conocer que la evaluada tiene el deseo de

desarrollarse en todo su potencial
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La colaboradora obtuvo en la mayor parte de las necesidades un puntaje que se
encuentra dentro del rango de Alto, lo que nos indica que las necesidades evaluadas se

encuentran cubiertas.
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5.3 Interpretacion datos colectivos, Test Motivacion MbM.

Grdfico 1 Empleo Estable

1. Lo mas importante para mi es tener un empleo estable
6 respuestas

C = Estoy Completamente de

5(83,39
acuerdo (83,3 %)

B = Estoy Basicamente de

0,
acuerdo 1(16,7 %)

P = Estoy Parcialmente de
acuerdo

-0 (0 %)

S = Sélo estoy un poco de

. 0
acuerdo 0(0%)

N = No estoy de acuerdo—0 (0 %)

0 1 2 3 4 5

Elaborado por: Durazno (2023)

En base a los resultados obtenidos en la aplicacion del test se puede observar que
un 83.3% de los aplicados se encuentran completamente de acuerdo sobre que lo mas

importante es tener un empleo estable.

Grdfico 2 Trabajo Independiente

2. Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi cuenta
6 respuestas

C = Estoy Completamente de

0,
acuerdo 0 (0%)

B = Estoy Basicamente de

1(16,7 ¢
acuerdo ( %)

P = Estoy Parcialmente de

0
acuerdo 2 (33,3 %)

S = Sélo estoy un poco de

0,
acuerdo 2 (33,3 %)

N = No estoy de acuerdo 1(16,7 %)

Elaborado por: Durazno (2023)
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El 33,3% demostrd que esta parcialmente de acuerdo frente el 33,3% que esta poco

de acuerdo de que el trabajo sea de manera independiente.

Grdfico 3 Salario

3. Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador para la empresa
6 respuestas

C = Estoy Completamente de

0
acuerdo 2 (33,3 %)

B = Estoy Basicamente de

0,
acuerdo 1(16,7 %)

P = Estoy Parcialmente de

0
acuerdo 3 (50 %)

S = Sélo estoy un poco de

0,
acuerdo 0(0%)

N = No estoy de acuerdo—0 (0 %)

Elaborado por: Durazno (2023)

El 50% de los resultados demuestran que se encuentran parcialmente de acuerdo

sobre el sueldo como indicativo de valor del empleado en la empresa.

Grdfico 4 Felicidad

4. Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida.
6 respuestas

acuerdo

B = Estoy Basicamente de

- 0,
acuerdo 0 (0%)

P = Estoy Parcialmente de

[ 0,
acuerdo 0(0%)

S = Sélo estoy un poco de

- 0,
acuerdo 0(0%)

N = No estoy de acuerdo—0 (0 %)

0 1 2 3 4 5 6

Elaborado por: Durazno (2023)
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El 100% demostré que se encuentra completamente de acuerdo sobre que buscar lo

que les hace felices es lo mas importante en sus vidas.
Grdfico 5 Seguridad Laboral
5. La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante para mi.

6 respuestas

C = Estoy Completamente de
acuerdo

B = Estoy Basicamente de -1 (16,7 %)
acuerdo

P = Estoy Parcialmente de
acuerdo

—0 (0 %)

=0 (0 %)

S = Solo estoy un poco de 1(16,7 %)
acuerdo
N = No estoy de acuerdo 4 (66,7 %)

0 1 2 3 4

Elaborado por: Durazno (2023)

El 66,7% demostrd que no esta de acuerdo con que la seguridad de sus puestos de

trabajo no es lo mas importante para ellos.

Grdfico 6 Social

6. Mis amigos significan mds que casi ninguna otra cosa para mi.
6 respuestas

C = Estoy Completamente de

70 0 0,
acuerdo (0 %)

B = Estoy Basicamente de
acuerdo

acuerdo

S = Sélo estoy un poco de
acuerdo

0 1 2 3 4

=0 (0 %)

=0 (0 %)

Elaborado por: Durazno (2023)

El 66,7% se encuentra parcialmente de acuerdo de que los amigos significan mas

que casi ninguna otra cosa para ellos.
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Grdfico 7 Capacidad Personal

7. La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo que realmente son.
6 respuestas

C = Estoy Completamente de

0,
acuerdo 4 (66,7 %)

B = Estoy Basicamente de
acuerdo

P = Estoy Parcialmente de

0
acuerdo 1(16.7 %)

S = Solo estoy un poco de

1(16,7 ¢
acuerdo ( %)

N = No estoy de acuerdo—0 (0 %)

El 66,7% se encuentra completamente de acuerdo en que la mayor parte de las

personas creen que son capaces de lo que realmente son.

Grdfico 8Nuevas Oportunidades

8. Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar nuevas destrezas.

6 respuestas

acuerdo

B = Estoy Basicamente de

[ 0,
acuerdo 0(0%)

P = Estoy Parcialmente de

- 0,
acuerdo 0(0%)

S = Sélo estoy un poco de

- 0,
acuerdo 0(0%)

N = No estoy de acuerdo—0 (0 %)

0 1 2 3 4 5 6

Elaborado por: Durazno (2023)

El 100% de los encuestados se encuentran completamente de acuerdo de que

quieren un trabajo que les permita aprender cosas nuevas y desarrollar nuevas destrezas.
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Grdfico 9 Ingresos

9. Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.
6 respuestas

C = Estoy Completamente de

[
acuerdo 5(833%)

B = Estoy Basicamente de

0
acuerdo 1(18,7 %)

P = Estoy Parcialmente de
acuerdo

—0 (0 %)

S = Sélo estoy un poco de

- 0,
acuerdo 0 (%)

N = No estoy de acuerdo—0 (0 %)

0 1 2 3 4 5

Elaborado por: Durazno (2023)

El 88,3% de los encuestados se encuentran completamente de acuerdo de que es

fundamental poder disponer de ingresos regulares.

Grdfico 10 Relaciones Laborales

10. Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los compaferos de trabajo.
6 respuestas

C = Estoy Completamente de

0,
acuerdo 0 (%)

B = Estoy Basicamente de

[
acuerdo 1(16,7 %)

P = Estoy Parcialmente de

0
acuerdo 3 (50 %)

S = Sélo estoy un poco de

0,
acuerdo 1(16.7 %)

N = No estoy de acuerdo 1(16,7 %)

Elaborado por: Durazno (2023)

El 50% se encuentra parcialmente de acuerdo sobre mantener relaciones estrechas

con los compafieros de trabajo.
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Grdfico 11 Opinion Personal

11. La valoracién que tengo de mi mismo es mds importante que la opinién de ninguna otra

persona.
6 respuestas

C = Estoy Completamente de

0,
acuerdo 3(50%)

B = Estoy Basicamente de

0,
acuerdo 1(16.7%)

P = Estoy Parcialmente de

0
acuerdo 2(333%)

S = Sélo estoy un poco de
acuerdo

N = No estoy de acuerdo—0 (0 %)

Elaborado por: Durazno (2023)

El 50% se encuentra completamente de acuerdo sobre la valoracion personal es mas

importante que la opinion de otra persona.

Grdfico 12 Suerios

12. Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.
6 respuestas

C = Estoy Completamente de

- 0,
acuerdo 0(0%)

B = Estoy Basicamente de

[ 0,
acuerdo 0(0%)

P = Estoy Parcialmente de

- 0,
acuerdo 0(0%)

S = Sélo estoy un poco de
acuerdo

0 1 2 3 4 5 6

-0 (0 %)

Elaborado por: Durazno (2023)

El 100% se encuentra en desacuerdo sobre que perseguir los suefios es una pérdida

de tiempo.
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Grafico 13 Jubilacion

13. Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacién sélido.
6 respuestas

C = Estoy Completamente de

0
acuerdo 2 (33,3 %)

B = Estoy Basicamente de

0
acuerdo 3(50%)

P = Estoy Parcialmente de

0,
acuerdo 1(16.7 %)

S = Sélo estoy un poco de
acuerdo

N = No estoy de acuerdo—0 (0 %)

Elaborado por: Durazno (2023)

El 50% se encuentra de acuerdo sobre que un buen empleo debe incluir un plan de

jubilacién soélido.

Grafico 14 Contacto Social

14. Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con otros clientes o

compaiieros de trabajo-.
6 respuestas

C = Estoy Completamente de

0,
acuerdo 4 (66,7 %)

B = Estoy Basicamente de

0
acuerdo 1(18,7%)

P = Estoy Parcialmente de

0y
acuerdo 1167 %)

S = Sélo estoy un poco de
acuerdo

N = No estoy de acuerdo—0 (0 %)

Elaborado por: Durazno (2023)

El 66,7% estd completamente de acuerdo que prefieren un trabajo que implique

establecer contacto con otros clientes y compafieros de trabajo.
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Grdfico 15 Méritos

15. Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he conseguido.
6 respuestas

C = Estoy Completamente de 4(66,7 %)
acuerdo
B = Estoy Basicamente de

0
acuerdo 1(18,7%)

P = Estoy Parcialmente de
acuerdo

S = Sélo estoy un poco de-1 (16,7 %)
acuerdo

N = No estoy de acuerdo—0 (0 %)

—0 (0 %)

0 1 2 3 4

Elaborado por: Durazno (2023)

Un 66,7% se encuentra completamente de acuerdo sobre la molestia que genera que

alguien intente atribuirse el mérito de algo que han conseguido.

Grdfico 16 Motivacion y Limites Personales

16. Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis

propios limites.
6 respuestas

C = Estoy Completamente de 5 (83,3 %)
acuerdo
B = Estoy Basicamente de 1(16,7 %)
acuerdo

P = Estoy Parcialmente de
acuerdo

-0 (0 %)

S = Solo estoy un poco de

[ 0,
acuerdo 0(0%)

N = No estoy de acuerdo—0 (0 %)

0 1 2 3 4

Elaborado por: Durazno (2023)

Un 88,3% se encuentra completamente de acuerdo sobre sus motivaciones, y como

pueden llegar lejos y encontrar sus propios limites.
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Grdfico 17 Seguros Médicos

17. Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el plan de seguros de

enfermedad de la empresa.
6 respuestas

C = Estoy Completamente de

4 79
acuerdo (66,7 %)

B = Estoy Basicamente de

0
acuerdo 1(18.7%)

P = Estoy Parcialmente de

0
acuerdo 1(16.7%)

S = Sélo estoy un poco de
acuerdo

N = No estoy de acuerdo—0 (0 %)

Elaborado por: Durazno (2023)

Un 66,7% esta completamente de acuerdo sobre que uno de los aspectos mas

importantes es contar con un plan de seguros de enfermedad de la empresa.

Grdfico 18 Grupos de Trabajo

18. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi.
6 respuestas

acuerdo

B = Estoy Basicamente de
acuerdo

P = Estoy Parcialmente de -1 (16,7 %)
acuerdo

S = Sélo estoy un poco de
acuerdo

-0 (0 %)

-0 (0 %)

N = No estoy de acuerdo—0 (0 %)

0 1 2 3 4 5

Elaborado por: Durazno (2023)

El 88,3% se encuentra completamente de acuerdo sobre la importancia de formar

parte de un grupo de trabajo.

50



Grdfico 19 Autorrespeto

19. Mis logros me proporcionan una importante sensacién de autorrespeto.
6 respuestas

acuerdo

B = Estoy Basicamente de
acuerdo

P = Estoy Parcialmente de -1 (16,7 %)
acuerdo

S = Sélo estoy un poco de
acuerdo

—0 (0 %)

—0 (0 %)

N = No estoy de acuerdo—0 (0 %)

0 1 2 3 4 5

Elaborado por: Durazno (2023)

Un 88,3% se encuentra completamente de acuerdo sobre que los logros personales

proporcionan una importante sensacion de autorrespeto.

Grdfico 20 Zona Confort

20. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas nuevas.
6 respuestas

C = Estoy Completamente de
acuerdo

B = Estoy Basicamente de
acuerdo

P = Estoy Parcialmente de

0
acuerdo 3(50%)

S = Sélo estoy un poco de

2 0
acuerdo (33.3%)

N = No estoy de acuerdo 1(16,7 %)

Elaborado por: Durazno (2023)

Un 50% se encuentra parcialmente de acuerdo sobre hacer las mismas actividades

a intentar realizar nuevas.
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Cada una de estas preguntas se clasifican dependiendo necesidades y los factores
que las influencian, es importante observar como cada uno de las preguntas presentan
factores que son influyentes tanto como emociones, situaciones, sin embargo cada
pregunta se clasifica de manera distinta conecta con las cuatro necesidades que el test
brinda, al momento de calificar para poder observar qué factores estdn siendo de mas

importancia para medir las necesidades de los colaboradores

6 Evaluacion del desempeiio

6.1 Evaluacion 90°

Rios (2015) citado en Alajo & Yénez, (2017), menciona que “la evaluacion de
desempefio de 90 grados se da cuando un jefe o superior inmediato del cargo a evaluar
ejecuta el proceso al subordinado, siendo el enfoque més usado para iniciar el proceso

evaluativo.”

6.2 Evaluacion desempefio Médica Integral.
Grdfico 21 Procedimientos
Este grafico se encuentra relacionado con las Necesidades de Proteccion y Seguridad

1. Cumplir los procedimientos relacionados a seguridad y salud en el trabajo
6 respuestas

0. No aplica |0 (0 %)
1.Nunca [—0(0%)
2.Raravez [—0 (0 %)

3. Algunas veces [0 (0 %)

4. Frecuentemente 3 (50 %)

5. Siempre 3 (50 %)

Elaborado por: Durazno (2023)
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Un 50% de los empleados de Médica siempre estdn prestos a cumplir procedimientos
relacionados a la seguridad y salud en el trabajo, mientras que el otro 50%

Frecuentemente lo cumple.

Grdfico 22 Investigacion

Este grafico se encuentra relacionado con las Necesidades de Autorrealizacion

2. Realizar investigaciones afines a sus perfiles de variada naturaleza
6 respuestas

0. No aplica 0(0 %)

1. Nunca 1(16,7 %)

2. Rara vez 2 (33,3 %)
3. Algunas veces 1(16,7 %)
4. Frecuentemente 1(16,7 %)

5. Siempre 1(16,7 %)

Un 33,3% de los empleados de Médica, rara vez realizan investigaciones afines a
sus perfiles, mientras que el 16,7% Nunca, un 16,7% Algunas veces, un 16,7%
Frecuentemente y un 16,7% Siempre. Esto nos indica que es un factor positivo para la

empresa ya que sus colaboradoras se encuentran en participacion con la empresa.

Grdfico 23 Reuniones Trabajo

Este grafico se encuentra relacionado con las Necesidades Sociales y de pertencia.
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3. Participar en reuniones de trabajo con el personal
6 respuestas

0. No aplica |0 (0 %)

2.Raravez [0 (0 %)

3. Algunas veces |0 (0 %)

4. Frecuentemente 1(16,7 %)

5. Siempre 4 (66,7 %)

Elaborado por: Durazno (2023)

Un 66,7% de los empleados de Médica siempre participa en reuniones de trabajo

con el personal mientras que 16,7% Frecuentemente y un 16,7% Nunca.

Grafico 24 Recursos

Este grafico se encuentra relacionado con las Necesidades de proteccion y seguridad

4. Controlar el uso de los recursos que le son asignados
6 respuestas

0. No aplica |0 (0 %)
1.Nunca [—0(0 %)
2.Raravez [0 (0 %)

3. Algunas veces [—0 (0 %)

4. Frecuentemente 3 (50 %)

5. Siempre 3 (50 %)

Elaborado por: Durazno (2023)

Un 50% de los empleados de Médica siempre controla el uso de los recursos que le

son asignados, mientras que el otro 50% lo hace Frecuentemente.

Grdfico 25 Proyectos
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Este grafico se encuentra relacionado con las Necesidades de Autorrealizacion y
Necesidades de Autoestima.

5. Participar en la implementacién de proyectos y/o actividades de mejora continua del area
6 respuestas

0. No aplica 0(0 %)
1. Nunca 0(0 %)
2. Rara vez 0(0 %)

3. Algunas veces 1(16,7 %)

4. Frecuentemente 1(16,7 %)

5. Siempre 4 (66,7 %)

Elaborado por: Durazno (2023)

Un 66,7% de los empleados de Médica, Siempre participan en la implementacion
de proyectos y/o actividades de mejora continua del area, mientras un 16,7% participa

Frecuentemente y un 16,7% Algunas veces.

Grdfico 26 Planificacion
Este grafico se encuentra relacionado con las Necesidades sociales y de pertencia

6. Participar en los procesos de planificacién de su area
6 respuestas

0. No aplica 0(0 %)
1. Nunca 0 (0 %)
2. Rara vez 1(16,7 %)

3. Algunas veces 1(16,7 %)

4. Frecuentemente 3 (50 %)

5. Siempre 1(16,7 %)

Elaborado por: Durazno (2023)
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Un 50% de los empleados de Médica, Frecuentemente participa en los procesos de
planificacion de su area, un 16,7% Siempre, un 16,7% Algunas veces y un 16,7% Rara

VCZ.

Grdfico 27Procesos Técnicos

Este grafico se encuentra relacionado con las Necesidades de Autorrealizacion

7. Ejecuta los procesos técnicos de su area
6 respuestas

0. No aplica |0 (0 %)
1.Nunca [-0(0 %)
2.Raravez |0 (0 %)

3. Algunas veces [0 (0 %)

4. Frecuentemente [0 (0 %)

0 1 2 3 4 5 6

Elaborado por: Durazno (2023)

El 100% de los empleados de Médica, Siempre ejecuta los procesos técnicos de su

area.
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7 Relacion Motivacion & Desempeiio

En base a los resultados obtenidos tanto en la evaluacion del desempefio como en
la aplicacién del test de motivacion MbM, se puede observar que dentro de las
Necesidades de Proteccion y Seguridad los trabadores de la empresa presentan un nivel
alto, que cubre sus necesidades de proteccion y seguridad, mientras que en la evaluacion
del desempefio se vio reflejado que las colaboradoras se encuentran dentro del rango de
Frecuentemente - Siempre frente a la seguridad y salud, por lo que tanto el test como la
evaluacion de desempefio se encuentra en relacion en sus resultados satisfaciendo bien

las necesidades de los colaboradores.

Grafico 28 Relacion Motivacion y Desemperio

Necesidades de Proteccion y Evaluacion del Desempefio
Seguridad

Las colaboradoras se
Los trabadores dela encuentran dentro del
empresa presentan un Nivel rango de Frecuentemente -
Alto que cubre sus Siempre frente a la
necesidades de proteccion y seguridad y salud
seguridad

Elaborado por: Durazno (2023)

Con respecto a las Necesidades Sociales y de Pertenencia se pudo observar que
dentro de la aplicacion del test los resultados reflejaron que las aplicadas se encuentran
en un nivel entre Bajo — Medio y Alto, donde no se hallan en su totalidad en contacto con
su entorno laboral, dando asi que no haya una buena relacion entre la gerencia y los
colaboradores de la empresa, sin embargo dentro de la evaluacion del desempefio la
puntuacion se encuentra dentro del rango de Frecuentemente- Siempre, lo que para la
gerencia refleja que las colaboradoras de la empresa se encuentran bien dentro de las

necesidades sociales y de pertenencia, sin embargo esto no se relaciona a los resultados
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obtenidos en ambas aplicaciones por lo que se debe hacer un andlisis mas profundo de

que variables no se estan satisfaciendo en su totalidad.

Grafico 29 Relacion Motivacion y Desemperio

Necesidades Soci.ales y de Evaluacion del Desempeiio
IS e La puntuacion se encuentra
Los resultados reflejaron que dentro del rango de
existe un nivel entre Bajo — Medio Frecuentemente- Siempre, sin
y Alto, donde no se encuentran en embargo en relacion con las
su totalidad en contacto con su necesidades no se encuentran en
entorno laboral, dando asi que no su totalidad satisfechas.

haya una buena relacion entre la
gerencia y los colaboradores

Elaborado por: Durazno (2023)

Referente a las Necesidades de Autoestima y en base a los resultados obtenidos la
mayoria de las colaboradoras de la empresa se encuentran dentro del rango de Alta— Muy
Alta, lo que refleja que las necesidades de autoestima se encuentran satisfechas, mientras
que en la evaluacion del desempefio, en los aspectos de planificacion de areas, se
encuentran dentro del rango de Siempre — Rara vez, lo que indica que las colaboradoras
y la gerencia general de la empresa, deben reforzar ciertos puntos dentro de la empresa

como la motivacion, apoyo entre si mismos.
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Grafico 30 Relacion Motivacion y Desemperio

Necesidades de Autoestima

En base a los resultados se
encuentran dentro del rango
de Alta — Muy Alta, lo que
refleja que las necesidades de
autoestima se encuentran
satisfechas.

Evaluacion del Desempeiio

En base a los resultados se
encuentran dentro del rango
de Siempre — Rara vez, lo
que indica que las
colaboradoras y la gerencia
general de la empresa, deben

reforzar ciertos puntos como
la motivacion.

Elaborado por: Durazno (2023)

Alusivo a las Necesidades de Autorrealizacion y en base a los resultados obtenidos
en el Test de Motivacion, su puede observar que la puntuacion se encuentra dentro del
rango de Alta — Muy Alta, lo que nos indica que las colaboradoras de la empresa se
encuentran en la bisqueda de su autodesarrollo, buscando una mejora personal. Mientras
que en la Evaluacion del Desempefio se puede observar que las colaboradoras de la
empresa no buscan una mejora continua ya que dentro del item de investigacion afines a
sus cargos se observo que el 50,1% esta dentro del rango de Siempre — Algunas veces lo
que nos indica el autodesarrollo se demuestra dentro de la empresa, mientras que el 49,9%
estd dentro del rango de Rara vez — Nunca, por lo que la mitad de las colaboradoras se
encuentra con sus necesidades satisfechas, mientras que la otra mitad no se encuentran

satisfechas en su totalidad y no buscan un autodesarrollo.
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Grafico 31 Relacion Motivacion y Desemperio

Necesidades de Autorrealizacion

La puntuacion se encuentra dentro
del rango de Alta — Muy Alta, lo
que nos indica que las
colaboradoras de la empresa se
encuentran en la busqueda de su
autodesarrollo

Evaluacion del Desempeiio

50,1% esta dentro de Siempre —
Algunas veces lo que nos indica el
autodesarrollo, mientras que el 49,9%
estd dentro de Rara vez — Nunca, por lo
que la mitad de las colaboradoras se
encuentra con sus necesidades
satisfechas y el otro porcentaje no se
encuentra interesado en el
autodesarrollo.

Elaborado por: Durazno (2023)
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CONCLUSIONES

En la actualidad las organizaciones se encuentran afrontandose a varios factores
que influyen en la motivacién de sus colaboradores, por lo que el desempefio es el
principal en reflejar como estos factores son muy influyentes e importantes en el cual las
empresas deberian enfocarse y priorizar para asi brindar una mejor experiencia en el

trabajo a los que forman parte de las empresas.

Ahora bien en base a lo aplicado se puede observar que la motivacion se relaciona
con la conducta humana, en donde éste es causado por factores internos y externos en los
que el deseo y las necesidades generan la energia necesaria que incentiva al individuo a
realizar actividades que lograran cumplir sus objetivos tanto personales como

profesionales.

En base a la investigacion implementada en Médica Integral, los indices de
motivacion en el campo de las necesidades se encuentra casi cubierta su totalidad, sin
embargo, en ciertos items se puede inferir que se deberia hacer un reforzamiento desde la
gerencia hacia los colaboradores de la empresa. Los resultados obtenidos nos han ayudado
a poder relacionarlos con las evaluacion de desempefio donde los resultados también
fueron muy alentadores para la empresa, ya que al realizar una evaluacion de 90° se pudo
observar de mejor manera como la gerencia de la empresa analiza el desempefio de cada
colaborador de la empresa dando asi como resultados dentro del rango de Frecuentemente

— Siempre equivalentes a Bueno — Muy Bueno.

Finalmente, se puede decir que la aplicacion del test de motivacion nos ha
proporciondo una mejor vision de como se maneja las necesidades de motivacion dentro
de la empresa y como estas influye en el desempefio_de los que laboran en la misma. Es

importante recalcar que el estudio ha reflejado que dentro de la empresa ciertas
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necesidades no se encuentran cubiertas en su totalidad lo cual no se vio reflejado en la
evaluacion del desempefio. Sin embargo, esto puede llevar a que en un futuro al ser
cubiertas brinde mejores resultados en la empresa, dando asi como resultado una mejor
prestacion de servicios a la ciudadanda y asi cumplir su Mision como empresa, y
brindando un mejor manejo de el area de Recursos Humanos en el ambito de la
Motivacion para mantener las necesidades de los que laboran en dicha empresa cubiertas

en su totalidad.
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RECOMENDACIONES

Para mejorar ciertas necesidades que no se encuentran cubiertas en su totalidad en
toda la empresa es recomendable que Médica Integral implemente espacios de
autodesarrollo para los miembros de la misma, como espacios de aprendizaje en cada area
acorde a las competencias de los colaboradores en las cuales laboran, dando asi la
oportunidad a que se encuentren mas capacitados y poder brindar un mejor servicio,
inspirando a que los colaboradores se preocupen en su aprendizaje diario en base a
experiencias, cursos, talleres, charlas, capacitaciones dando asi como resultado que dentro
de la organizacion los colaboradores puedan crecer tanto en el ambito personal como en

el ambito profesional.

Es importante que el autodesarrollo se de de forma continua, para que asi tanto
como colaboradores como la empresa se encuentre aptos y capacitados para asi poder

brindar también un mejor servicio hacia la comunidad.

Por otra parte se puede decir que el ambito social, es importante implementar
espacios donde los colaboradores socialicen entre si para poder asi generar un mejor
ambiente laboral ,esto ayudard a que las relaciones interpersonales se puedan reforzar
tanto entre compafieros de la misma area como de otras areas de la empresa. El ser
humano al ser un ser sociable por naturaleza vive en comunidades y sociedades a las que
pertenece, donde entre si se ayudan y complementan mutuamente, al ser esto un factor
importante para el desarrollo se debe implementar como ya se menciond anteriormente
espacios para que los colaboradores de la empresa trabajen de mejor manera en lo que es
el trabajo en equipo, aumentando la colaboracion de los miembros, fortaleciendo las

relaciones laborales y por ende creando un ambiente laboral mas positivo.

Los programas de integracion, actividades sociales fuera del horario de trabajo, los
espacios comunes en areas de descanso o comedores son primordiales para poder reforzar

la socializacion de los que laboran en Médica Integral.
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ANEXOS
Anexo 1: Test de motivacion MbM

Péagina 2 DIRIGIR MOTIVANDO

El Cuestionario MbM

Instrucciones: Por favor, responda a cada una de las afirmaciones siguientes indicando su
grado de acuerdo con las mismas, es decir, hasta qué punto concuerda cada afirmacién con sus
propios puntos de vista y opiniones. Marque con un circulo la letra que mas fielmente refleje su
punto de vista personal, de acuerdo con la siguiente clave:

C = Estoy Completamente de acuerdo
B = Estoy Basicamente de acuerdo
P = Estoy Parcialmente de acuerdo
S = Sélo estoy un poco de acuerdo
N = No estoy de acuerdo
1. Lo mas importante para mi es tener un empleo estable CBPSN
2. Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi cuenta CBPSN
3. Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador para
la empresa CBPSN
4. Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida. CBPSN
5. La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante para C B P S N
mi.
6. Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi. CBPSN
7. La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo que
realmente son. CBPSN
8. Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar
nuevas destrezas. CBPSN
9. Parami, es fundamental poder disponer de ingresos regulares. CBPSN
10. Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los compaiieros
de trabajo. CBPSN
11. La valoracién que tengo de mi mismo es mas importante que la opinién de
ninguna otra persona. CBPSN
12. Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo. CBPSN
13. Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacion sélido. CBPSN
14. Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con otros
- clientes o compaiieros de trabajo-. CBPSN
15. Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he
conseguido. CBPSN
16. Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis propios
limites. CBPSN
17. Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el plan de
seguros de enfermedad de la empresa. CBPSN
18. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi. CBPSN
19. Mis logros me proporcionan una importante sensacion de autorrespeto. CBPSN
20. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas nuevas. CBPSN

Por favor, no pase a la pagina siguiente
hasta que haya completado el cuestionario
o hasta que asi se lo indiquen

Copyright © 1986, 1990, 1996 by Marshall Sashkin, Ph. D
Prohibida la reproduccién total o parcial de este di sinp i p y escrito




Puntuacion del Cuestionario MbM

Instrucciones: En el Cuestionario, marcé usted una letra indicando su grado de acuerdo
con las afirmaciones del mismo, reflejando asi sus puntos de vista y opiniones
personales. En el cuadro siguiente, marque con un circulo el nimero que corresponde a
la letra que marco para cada una de las veinte afirmaciones. Por ejemplo, si su respuesta
a la afirmacion nimero 1 fue “P” - Estoy Parcialmente de acuerdo - trazaria un circulo
en el nimero “3” de la celda 1 del cuadro.

1. C =5 2. C=1 3. C=5 4 C =5
M=4 M=2 M=4 M=4
P =3 P =3 P =3 P =3
S =2 S =4 S =2 S =2
N=1 N=5 N=1 N=1
5. C=1 6. C=5 7. C=5 8. C=5
M=2 M=4 M=4 M=4
P =3 P =3 P =3 P =3
S =4 S =2 S =2 S =2
N=5 N=1 N=1 N=1
9. C=5 10. C =1 11. C =5 12. C =1
M=4 M=2 M=4 M=2
P =3 P =3 P =3 P =3
S =2 S =4 S =2 S =4
N=1 N=5 N=1 N=5
13. C =5 14. C =5 16. C =5 16.C =5
M=4 M=4 M=4 M=4
P =3 P =3 P =3 P =3
S =2 S =2 S =2 S =2
N=1 N=1 N=1 N=1
17. C =5 18. C =5 19. C =5 20. C =1
M=4 M=4 M=4 M=2
P =3 P =3 P =3 P =3
S =2 S =2 S =2 S =4
N=1 N =1 N=1 N=5
TOTAL
Necesidades de Necesidades Necesidades de Necesidades de
proteccion y sociales y de autoestima autorrealizacion
seguridad pertenencia

Anexo 2: Evaluacion del Desempefio

1.

Cumplir los procedimientos relacionados a seguridad y salud en el trabajo
0. No aplica

1. Nunca

2. Rara vez

3. Algunas veces

4. Frecuentemente

5. Siempre

Realizar investigaciones afines a sus perfiles de variada naturaleza
0. No aplica

1. Nunca

2. Rara vez

3. Algunas veces

4. Frecuentemente
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5. Siempre

. Participar en reuniones de trabajo con el personal
0. No aplica

1. Nunca

2. Rara vez

3. Algunas veces

4. Frecuentemente

5. Siempre

Controlar el uso de los recursos que le son asignados
0. No aplica

1. Nunca

2. Rara vez

3. Algunas veces

4. Frecuentemente

5. Siempre

. Participar en la implementacion de proyectos y/o actividades de mejora continua

del area

0. No aplica

1. Nunca

2. Rara vez

3. Algunas veces
4. Frecuentemente

5. Siempre

. Participar en los procesos de planificacion de su area

0. No aplica

1. Nunca

2. Rara vez

3. Algunas veces
4. Frecuentemente

5. Siempre

. Ejecuta los procesos técnicos de su area

0. No aplica

1. Nunca
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2. Rara vez
3. Algunas veces
4. Frecuentemente

5. Siempre
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