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RESUMEN

La presente investigacion se encuentra dentro un proyecto global que busca
identificar la relacion entre los sistemas de recompensa y las formas de congruencia
de valores entre empleados y empresas de la ciudad de Quito, es por esto que se
la realizo en el Ministerio de Salud Publica - Planta Central con el fin de identificar

la relacion que existe entre las formas de reconocimiento y el desempenio laboral.

Para la obtencidon de resultados se aplicé una encuesta a un total de 259
funcionarios, la cual constaba de 4 partes de analisis, la primera que se enfocaba
en las formas de reconocimiento actual, la segunda en las formas de
reconocimiento deseadas, la tercera en el desempefio de los funcionarios vy la
ultima que se basaba en obtener cierta informacién socio-demografica. Cada una
de las partes de esta encuesta estaba direccionadas a ayudar a alcanzar cada uno

de nuestros objetivos especificos.

En el caso de identificar si existe o no una relacién entre las formas de
reconocimiento y el desempefio laboral se utilizé pruebas estadisticas como
correlacion de Pearson y pruebas ANOVA, de esta forma se logro identificar que
existen grandes insatisfacciones por parte de los funcionarios hacia las formas de
reconocimiento que manejan actualmente en el institucion y esto esta influenciando

en los niveles de desempefio que presentan los funcionarios

Palabras clave: Ministerio de Salud Publica, formas de reconocimiento,

desempeno laboral, insatisfaccién, pruebas estadisticas.



ABSTRACT

This research is within a global project that seeks to identify the relationship between
reward systems and forms of congruence of values between employees and
companies in the city of Quito, which is why it's held at the Ministerio de Salud
Publica — Planta Central in order to identify the relationship between the forms of

recognition and job performance.

To obtain results a survey was applied to a total of 259 staff, which consisted of 4
parts of analysis, the first that focused on ways to present recognition, the second
in the desired forms of recognition, the third in the performance of officials and the
last one was based on certain socio-demographic obtain information. Each of the

parts of this survey was addressed to help achieve each of our specific objectives.

In the case of identifying whether or not there is a relationship between forms of
recognition and job performance statistical tests such as Pearson correlation and
ANOVA tests in this way was used it was identified that there is great dissatisfaction
on the part of officials to the forms recognition that currently handled in the institution

and this is influencing performance levels that present officials

Keywords: Ministerio de Salud Publica, forms of recognition, job performance,

dissatisfaction, statistical tests.



CAPITULO 1: INTRODUCCION

El presente de las organizaciones se ha convertido en una serie de incertidumbre
que en muchas de las ocasiones se generan al interior de cada organizacion, hoy
en dia una empresa se esfuerza por mantenerse competitiva en el mercado. Toda
estrategia o intento de superacion que una organizacion se plantee va a tener un

actor fundamental e irremplazable y este es el personal interno.

El talento humano de una organizacién a lo largo de la historia ha ido adaptandose
a la teorias administrativas que fueron apareciendo, muchas de las veces estas
teorias se enfocaban mas en mejorar la productividad sin tomar en cuenta el factor
humano de las organizaciones, pero por suerte si han existido autores que han
planteado teorias enfocadas en el personal, asi tenemos las teorias motivacionales
y teorias sobre comportamiento humano. De esta forma se ha logrado identificar
que los empleados no solo buscan recibir una remuneracion justa por realizar su
trabajo, sino que esperan otras formas de reconocimiento que los motive a realizar

de mejor manera sus actividades.

Esta investigacion estd enfocada a definir un aspecto que toda organizacién
siempre ha querido identificar y es como mejorar el desempefio de sus trabajadores
y a la misma vez optimizar los recursos al maximo y no desperdiciarlos en
implementar sistemas de remuneracion costosos que no exploten lo mejor de cada
trabajador. Para el analisis nos enfocaremos en el Ministerio de Salud Publica
(MSP) - Planta Central en donde el objetivo es identificar la relacién entre las formas
de reconocimiento y el desempefio laboral. Se obtendra resultados que nos ayuden
a identificar que otras formas de reconocimiento se pueden aplicar o cuales ya se
estan aplicando en la institucion, ademas de analizar cdmo se encuentran los
niveles de desempefio en base a dimensiones de estudio que posteriormente se

detallaran.

Finalmente, la presente investigacion mostrara la realidad sobre las posibles
insatisfacciones que se esté presentando por parte de los funcionarios y cuales

serian las mejoras a realizarse por parte de la institucion.
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1.1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

Se ha identificado que en ciertas organizaciones se trata de obtener el mejor
desempeno posible de los empleados basandose en una relacién simple de a
mayor desempefio mayor remuneracion y viceversa (Lunenburg, 2011). Esto no
garantiza que un empleado se encuentre a gusto o feliz con las actividades que
realiza en la organizacién, menos aun que la organizacion tenga los resultados
esperados en el desempefio de cada empelado. Si bien los reconocimientos
monetarios son los que a lo largo de la historia han predominado en el ambiente
organizacional (Dean, 2003), los empleados hoy en dia pueden llegar a requerir
otros tipos de reconocimientos que los motiven mas en el cumplimiento de sus

actividades y metas.

Es por esto que la presente investigacion ayudara a resolver la siguiente
interrogante ¢Cual es la relacion entre las formas de reconocimientos y el
desempeno laboral de la organizacién? Al responder a esta pregunta se estara
ayudando a la organizacion a tener una idea clara de como mejorar el desempefio
de sus empleados y encaminarse al cumplimiento de sus objetivos

organizacionales.

Sera importante encontrar una relacion entre estas dos variables y de esta manera
identificar si las formas de reconocimiento que actualmente posee la organizacion,
estan generando un buen desempefio de los empleados, y a la vez, analizar que
otras formas de reconocimiento les gustaria recibir, ya sea a los empleados
actuales o a los futuros miembros de la organizacién que de una u otra forma

muestran interés en este punto para desde un inicio identificarse con la empresa.
1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General

Analizar la relacién entre las formas de reconocimiento y el desempefio de los

empleados en la organizacion.



Objetivos Especificos.

¢ |dentificar las formas de reconocimiento actuales en la organizacién

e Identificar las formas de reconocimientos deseadas en la organizacion

e Determinar el desempenfio de los empleados en la organizacion actualmente.
e Establecer la relacion entre las formas de reconocimiento y el desempefio

laboral de los empleados en la organizacién
1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La investigacion busca identificar la relacion actual entre las formas de
reconocimiento y el desempenio laboral dentro del MSP — Planta Central con el fin
de encontrar formas de mejorar la insatisfaccién de los funcionarios, si la hubiese,
y alcanzar los objetivos que se haya planteado la institucién en base al desempefio

de todo su personal.

Justificacion Practica

Actualmente las organizaciones se han enfocado en mejorar su productividad y ser
mas competitivas en el ambiente externo en el que se desarrollan, para lograrlo se
pueden plantear varias estrategias que pueden ser exitosas en ciertas
organizaciones y en otras no; esto puede ser por el giro del negocio, por su
estructura organizacional o por su situacion financiera (Palmero, Guerrero, Gomez,
Carpi, & Gorayeb, 2011). Pero existe algo que independientemente del modelo
organizacional que una empresa maneje esta latente dia a dia en sus operaciones
y este es capital humano, es a partir de este recurso que una empresa puede salir
adelante o ir decreciendo cada vez mas y sus intentos de ser mas competitivos se

veran frenados y absorbidos por la competencia.

Las organizaciones con cualquier estrategia que adopten deben pensar en cémo
implementarla y quien va a aplicarla, sin duda alguna el personal de la organizacion
es el que materializara las estrategias que se vayan a tomar. Aplicar estrategias
que mejore el desempefo de cada trabajador y asi alcanzar los objetivos que la

empresa se ha planteado, es la base para que la presente investigacion tome su
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razon de ser, ya que se analizara si con los tipos de reconocimientos que tiene una
organizacioén se esta logrando el mayor desempefo de los trabajadores y si no es

asi cuales son tipos de reconocimientos que los trabajadores desean.

La investigacion permitira conocer la relacion entre los tipos de reconocimiento en
la organizacion y el desempefo laboral, logrando asi un desarrollo personal y
organizacional para los empleados y la empresa respectivamente. Finalmente con
la investigacion se podra identificar si con los métodos de remuneracion que tiene
la organizacion actualmente se estéd obteniendo el mayor desempefio de los
trabajadores; la investigacion generara un gran aporte a la organizacion donde se
esta haciendo el estudio y también beneficiaria a otras organizaciones que tengan
el mismo giro de negocio, como modelo de gestion en el tema de remuneracion y

desempeno de los empleados.



CAPITULO 2: MARCO TEORICO

Dado el tema de la presente investigacion y las variables que van a ser objeto de
estudio es necesario ir definiendo los principales aspectos que esta abarca. El
objetivo es tener una vision mas amplia y con un gran sustento tedrico de las
variables que van a ser objeto de estudio en el MSP — Planta Central como es los
reconocimientos y el desempefio laboral, ademas, también se analizara dos
aspectos importantes como son las teorias motivacionales planteadas por

importantes autores y su relacién con las recompensas hacia los empleados.
2.1. MOTIVACION EN LOS EMPLEADOS

La motivacion hacia los empleados en una organizacion actualmente se ha
convertido en el factor mas importante para alcanzar los objetivos que se plantee
una empresa (Herrera, 2009), de este dependera tener un personal comprometido
y con altos niveles de desempefo, como se menciond anteriormente a lo largo de
la historia han ido surgiendo teorias administrativas que sirvan de guia para el
desarrollo de la empresas. Dentro de dicha teorias surgieron autores que pensaron
mas alla de ver a la organizacion desde un angulo mecanicista y plantearon teorias
que involucren mas las necesidades y sensaciones que el ser humano dentro de
una organizacion. Para el desarrollo de esta investigacion es necesario describir
las principales teorias motivacionales que se han planteado y se mostraran a

continuacion:

El término motivacion es un concepto que usamos cuando queremos describir las
fuerzas que actuan sobre, o dentro de, un organismo, para iniciar y dirigir la
conducta de este (Palmero, Guerrero, Gomez, Carpi, & Gorayeb, 2011). Las
fuerzas que actuan sobre un empleado podra ser las necesidades que el sienta
dentro y fuera de su amiente laboral, es por esto, que resulta necesario que una
organizacién se interese en identificar y tratar de cumplir al maximo estas

necesidades, si su objetivo es mantener a su personal motivado.

Un autor que brindo grandes aportes en el tema de la motivacion es Abraham

Maslow, y nos dice que el hombre desea siempre algo y tras la consecucion de

5



ese deseo, inmediatamente, surge uno nuevo que vuelve a ser motor de su
conducta en un proceso ininterrumpido. En definitiva, lo que mueve al individuo
son las motivaciones que surgen de una serie de necesidades (Polaino, Cabanyes,
& Del Pozo, 2003).

A medida de que el hombre alcance sus necesidades mas esenciales se iran
generando nuevas, ya que en simples palabras asi es la naturaleza humana
(Robbins, 2004). El aporte mas notable de Maslow es haber jerarquizado las
necesidades en una piramide donde propuso 5 niveles teniendo asi las
necesidades fisioldgicas, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion.
El grafico nos proporciona una clara vision de como se iran cumpliendo las

necesidades inferiores para seguir con las del nivel superior.

Grafico 1 - Piramide de Maslow

A

Necesidades de Auto-realizacién
crecimiento personal

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion
Necesidades sociales de amor y pertenencia

familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

y A A
Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

A A

Fuente: (Polaino, Cabanyes, & Del Pozo, 2003)

Otro autor que nos brinda un aporte importante es Herzberg con la Teoria
motivacional e higiene, que segun (Manso into, 2002) se estudia en dos factores
el primero, son los asociados con los sentimientos negativos o de insatisfaccion
que los empleados aseguraban experimentar en sus trabajos y que atribuian al
contexto de sus puestos de trabajo y el segundo factor se asociaba con las
experiencias satisfactorias que los empleados experimentaban y que tendian a
atribuir a los contenido de sus puestos de trabajo. Analizando estos dos factores
podemos decir que el primero se enfoca a la satisfaccion del trabajador sin generar

ninguna insatisfacciéon si no se cumpliera totalmente. Al contrario del segundo
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factor que se enfoca netamente en la insatisfaccion, explicado de mejor forma, su
falta de presencia o cumplimiento va a generar una gran insatisfaccion, pero su

presencia no generara mayor nivel de satisfaccion.

Una tercera teoria motivacional la planteo McClelland y sus colaboradores,
exponiendo una teoria de las necesidades que a diferencia de las piramide

planteada por Maslow, esta se enfoca en tres necesidades las cuales son:

e Necesidad de Logro.- el impulso de sobresalir, por tener realizaciones
sobre un conjunto de normas por luchar para tener éxito (Robbins, 2004).
Esta necesidad se basa en la forma en que un individuo asume retos y
tareas dificiles, con el objetivo de demostrar sus capacidades que incluso
pueden ir mas alla de sus limitaciones. Hay que tener en cuenta que
siempre el individuo busca plantearse metas realistas y que después de
realizar una tarea busca y utilizan la retroalimentacién para mejorar sus
acciones

e Necesidad de Poder.- Necesidad de hacer que los otros se conduzcan
como no lo habrian hecho de otro modo (Robbins, 2004). El individuo no
estd preocupado por generar amistad entre un grupo social, esta
mentalizado en ocupar sitios estelares y preponderantes en el lugar donde
se desenvuelve. Busca un ambiente competitivo donde pueda reflejar lo
mejor de sus caracterizas.

¢ Necesidad de Afiliacion.- Deseo de tener relaciones amistosas y cercanas
(Robbins, 2004). El individuo en esta necesidad busca mejorar las
relaciones interpersonales en un grupo social, no se enfoca tanto en
avanzar solo por su cuenta ni en estar en constante competencia con el

resto.

La Teoria X y la teoria Y es otro aporte a la motivacion expuesto por Douglas
McGregor, en donde se busca motivar a los empleados y obtener una alta
productividad, analizandolos con dos teorias excluyentes una de la otra. Por una
parte la teoria X supone que los trabajadores se inclinan hacer lo menos posible
en su trabajo, en realidad ellos tienen una actitud negativa ante el trabajo, tienen

poca ambicion y evitan las responsabilidades cuando pueden (Alecoy, 2008). La
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teoria plantea que el individuo categoriza como un castigo al trabajo y que solo
como un control y seguimiento excesivo lo haran medianamente bien. Es por esto
que la actitud que presentan frente a las tareas que se las asigna no es la mejor.
Para McGregor este comportamiento no es una consecuencia de la naturaleza del
hombre, mas bien es una consecuencia de la naturaleza de las organizaciones

industriales, de su filosofia, politica y gestion.

La teoria Y tiene un enfoque mas humanista y argumenta que el nivel de
compromiso de los individuos con los objetivos que se han de alcanzar, es
proporcional a la magnitud de las recompensas asociadas con sus logros (Alecoy,
2008). Con esta teoria las organizaciones consideran que los empleados estan
satisfechos en el lugar de trabajo y con las tareas que realizan, y por ende su
desempeno y compromiso sera dedicado netamente a alcanzar los mejores
resultados para la organizacién. Los empleados siempre estaran en busca de
nuevos desafios y no solo se limitaran a cumplir con tareas establecidas, si no que

trataran de buscar nuevas y nuevas metas a alcazar.

Clayton Alderfer por su parte plantea la teoria ERC (Existencia, relacién y
crecimiento), que se fundamenta en lo expuesto por la Teoria de Maslow,

definiendo por su parte 3 niveles de necesidades.

e Existencia.- Son las de nivel mas bajo y cumplen objetivos de
supervivencia fisica.

e Relacion.- Se refieren a las interacciones sociales con otros y a la
satisfaccion que se produce a través del apoyo emocional, el respeto, el
reconocimiento y un sentido de pertenencia al grupo.

e Crecimiento.- Se centran en el yo e incluyen el deseo y la oportunidad de

desarrollo y progreso personal. (Publicaciones Vértice, 2008).

Una de las principales diferencias entre las teorias de Maslow y la de Alderfer es

el manejo de la jerarquia de las necesidades, como mencionamos anteriormente

la piramide Maslow plantea que a medida que se vayan cumpliendo las

necesidades del nivel inferior, las se podran cumplir las del nivel superior. Por su

parte Alderfer no hace hincapié en seguir este patron, tan solo agrupa las
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necesidades mas globales del ser humano lo proporciona una mayor adecuaciéon

a la realidad (Publicaciones Vértice, 2008).

En la actualidad, una de las explicaciones de la motivacion aceptadas mas amplia-
mente es la teoria de las expectativas, de Victor Vroom. Aunque tiene sus criticas,
la mayor parte de la evidencia de la investigacion apoya esta teoria. Se basa en la
relacion entre comportamiento y recompensas, es decir, los individuos actuan de
manera determinada en base a las expectativas del resultado final. Segun
(Marsden & Richardson, 1994) para que exista una mayor motivacién una persona
tiene que sentirse capaz de cambiar su comportamiento, debe la confianza de que
un cambio en el comportamiento producira una forma fiable y valorar la recompensa

lo suficiente como para justificar el cambio en el comportamiento.

Las expectativas de un individuo segun esta teoria se van a regir a la motivacion
que tengan los empleados al elegir una comportamiento sobre otro, en otras
palabras los individuos netamente se enfocaran en alcanzar un resultado propio o

impuesto en funcion de lo que ellos consideran mas valioso.

La teoria de las expectativas afirma que la fuerza de una tendencia a actuar en
determinada forma depende de la fuerza de la expectativa de que el acto esté se-
guido por un resultado determinado y de lo atractivo de ese resultado para el in-
dividuo. En términos mas practicos, la teoria de las expectativas dice que un em-
pleado se motiva para ejercer un alto nivel de esfuerzo cuando cree que ese
esfuerzo llevara a una buena evaluacion de su desempeno; una buena evaluacion
dara lugar a recompensas organizacionales, como bonificaciones, incrementos de
salario o un ascenso; y las recompensas satisfaran las metas personales del

empleado. Por tanto, la teoria se enfoca en tres relaciones:

e Relacion esfuerzo-desempefio: la probabilidad que percibe el individuo de
que ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevara al desempefio.

e Relacion desemperio-recompensa: el grado hasta el cual el individuo cree
que desempeiarse a un nivel determinado lo conducira al logro de un

resultado deseado.



e Relacion recompensas-metas personales: el grado hasta el cual las
recompensas organizacionales satisfacen las metas o necesidades

personales de un individuo y lo atractivas que son esas posibles.

2.2. RECONOCIMIENTOS ORGANIZACIONALES

Segun un informe realizado por la Asociacion de Buenos Empleadores de Buenos
Aires, definen al reconocimiento organizacional como un conjunto de practicas
disefiadas para premiar y felicitar publicamente a sus colaboradores con la
finalidad de reforzar comportamientos y conductas positivas que se encuentren
alineadas con la estrategia de su empresa y orientadas a incrementar la
productividad. Los trabajadores que se sienten reconocidos y apreciados,

mostraran una actitud positiva y mayor confianza en si mismos.

Todo empleado que visualice un reconocimiento por parte de la organizacion donde
laboran mostrara un compromiso hacia la misma (Kunz & Linder, 2012), se tratara
de que cada miembro de la organizacion se identifique con la empresa y se “ponga
la camiseta”. De esta forma la organizacién misma podria alcanzar con mayor
facilidad el crecimiento y productividad en los volumenes deseados. Con esto
decimos que la relacion ganar se podria presentar sin ningun problema en una
organizacién con altos niveles de desempefo y compromiso de los empleados,

conjuntamente a la aplicacion de sistemas de reconocimientos que ellos valoren.

Si analizamos a los reconocimientos desde el punto de vista de la alta directiva o
gerentes propietarios de una organizacion, decimos que, como es normal no todos
concuerdan con sistemas iguales de reconocimientos, esto puede generarse por el
giro del negocio de una empresa o quizas por el desconocimiento o la poca
importancia que les puedan poner a los trabajadores. Es claro que muchas
organizaciones se enfocan en mejorar su maquinaria y bienes inmuebles, pero
como menciona (Dean, 2003) en su obra solo aquellos directivos y aquellos
propietarios de negocios que son inteligentes, hace afios que ya saben y ya lo han
utilizado buenos sistemas de reconocimientos con éxito para motivar a los

empleados y mejorar su rendimiento.
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Los sistemas de recompensas que maneje una organizacion hoy en dia no es un
tema trivial, de este dependera el futuro de una organizacion (Chiavenato, 2011),
se puede caer en el error de invertir fuertes cantidades econémicas en tratar de
mejorar desempefio o competitividad de los empleados, pero quizas ese no sea el
tipo de reconocimiento que los ellos esperan y solo se estaria desperdiciando

recursos.

El manejar un sistema de recompensas que los empleados valoren y lo aprecien va
a generar un mayor nivel competitivo organizacional, asi también lo menciona Dean
(2003) en su obra al decirnos que para crear un margen competitivo en el mundo
actual de los negocios, las empresas estan intentando hacer mas con menos
empleados. Entendiendo que solo se lo lograra si ese personal esta auto
identificado con la organizacién, en relacion a las diversas formas de recompensas

que puede llegar a recibir de la misma.

Si decimos que los empleados se desarrollaran en funcion de los reconocimientos
0 recompensas que reciban de la organizacion, hay que mencionar que a nivel
organizacional se ha caido en una estandarizacion de los sistemas de
reconocimientos, es muy raro escuchar empresas que hayan innovado en este
aspecto. Quizas todo se deba tendencias que a lo largo de la historia las

organizaciones adoptaron inocentemente.

Dean (2003) nos muestra las tendencias que han influido sobre la importancia del

reconocimiento en el ambiente laboral actual:

La decadencia de los incentivos tradicionales. A lo largo de la ultima década,
los incentivos tradicionales tales como el dinero y las promociones han perdido su
capacidad de determinar la conducta de los empleados (Dean, 2003). Como
mencionamos anteriormente el caer en los reconocimientos tradicionales es algo
que toda organizacién adopto de manera natural todo esto de la mano de las teorias
administrativas de fueron surgiendo con el pasar de los afios, recordemos asi, la
época en la que aparecio e inicio las teorias administrativas de Ford, donde los
trabajadores que laboraban en la organizacion recibian las remuneraciones mas

altas para la época, quizas en ese momento esto motivo a la mayoria de personas

11



a querer laborar en Ford. Pero con el pasar de los anos fueron apareciendo mas
factores que sacaron a la luz que una buena remuneracién no lo es todo para el
personal, y enfocandonos en este caso en particular tomar en cuenta al factor
humano y el factor cansancio en las labores diarias de los trabajadores fue un
aspecto que no se tomaba en cuenta en ningun sentido. Es por esto que hoy en dia
una remuneracion justa es parte esencial de adquirir un trabajo y lo que busca un
empleado es un reconocimiento adicional que lo motive mas, asi también lo
menciona Peter Druker al manifestar que los incentivos econdmicos se estan

convirtiendo en derechos adquiridos antes que en recompensas.

El desarrollo de los incentivos no tradicionales. Esto complementa lo que se
presentd en la tendencia anterior, ahora se promulgar mas otros tipos de
reconocimientos que aprecien los empleados. Un estudio realizado por Beverly
Kaye y Sharon Jordan-Evans, nos mostrara los motivos por los cuales los
empleados permanecen en una determinada empresa ratificando asi la

ambiguedad de los reconocimientos tradicionales:

Grafico 2 - Motivos de permanencia en la organizacion

MOTIVOS PARA QUEDARSE
I | Hacer carrera profesional, aprender y desarrollarse.
2 | Trabajo estimulante y la existencia de un desafio.
3 | Trabajo significativo; sentirse importante y ser capaz de aportar una contribucion.
4 | Personas muy agradables.
5 | Formar parte de un equipo.
6 | Buenjefe.
7 | Recibir un reconocimiento por el trabajo bien hecho.
8 | Autonomia, sentir que se controla el trabajo propio.
9 | Horario de trabajo flexible y liberalidad en materia de indumentaria.
10 | Salario justo y beneficios.

Fuente: (Dean, 2003)
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Como se puede observar los resultados nos indican que un salario justo y
beneficios econdmicos ocupan el ultimo puesto dentro de los motivos para que un
empleado se quede en la organizacién, lo que mas desean es un crecimiento
personal y profesional dentro de la organizacion. Si bien una justa remuneracion es
la base para que un empleado cumpla con todas sus obligaciones y
responsabilidades en su lugar de trabajo, no la convierte en una garantia de que

este sea leal con la empresa.

Como sabemos en nuestro pais existe varias formas de constituir una empresa y
estas pueden tener diferentes razones sociales, pero quizas la clasificacion mas
marcada que podemos encontrar es entre las organizaciones publicas y privadas.
De acuerdo al tema de esta investigacion debemos saber que los sistemas de
remuneracion en las instituciones publicas se rigen de acuerdo a Ley Organica de
Servicio Publico Conforme (LOSEP) y su correspondiente Reglamento (RLOSEP),
si bien los reconocimientos en las instituciones publicas se basan en recompensas
economicas, como en toda organizacién estas van a tener una diferencia muy
marcada por aspectos como el tipo de contrato que tenga el funcionario o a qué
tipo de institucion publica pertenezca (Ramos & Unda). Asi por ejemplo los
reconocimientos varian entre instituciones como las Fuerzas Armadas, Policia

Nacional o docentes.
2.3. MOTIVACION Y RECOMPENSAS

Después de analizar a la motivacion y las recompensas de forma indistinta
(Marsden & Richardson, 1994) nos plantean un importante aporte de cémo se
relacionan estos dos factores mencionando que el personal podria estar muy
motivado, pero todavia puede tener un mal desempefio, debido a una serie de
obstaculos, por ejemplo, gestién deficiente, inadecuado entrenamiento o equipo
obsoleto. Dicho esto la motivacion en los empleados no es un tema que se lo puede
lograr con mayor facilidad ya que encierra varios factores que dependeran de como
se maneje la interna de una organizacion al igual que las variables que hemos

venido desarrollando
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Hablamos de recompensas o reconocimientos como forma de motivaciéon en los
empleados y el posterior efecto que estas tengan en el desempeno y objetivos de
la organizacion. Una organizacion puede utilizar las recompensas como formas de
motivar al personal, algo parecido a la teoria Y de McGregor que se explico antes,
pero existen diferentes formas para lograrlo, asi por ejemplo Chiavenato (2011)
menciona que un sistema de recompensas incluye el paquete total de beneficios
que la organizacion pone a disposicion de sus miembros. El personal no solo esta
motivado por recompensas o salarios justos, o por los beneficios que por ley que
pueden corresponder como vacaciones, seguros, entre otros sino también otras
compensaciones menos visibles como estabilidad laboral, posibilidad de asensos,
capacitaciones, etc. Esto genera que el personal sienta que su lugar de trabajo la
valora se preocupa mas de lo normal por ellos, provocando asi una motivacion

adicional para realizar su trabajo (Robbins, 2004).

La motivacién es influenciada también por el atractivo de la recompensa unido al
cumplimiento de la mision, y la creencia de que la mejoria en el desempefio
conducira a una mayor consecucion de la recompensa (Apasu, 1987). Es claro que
al igual que la relacion reconocimiento-desempefio, las recompensas como factor
de motivacién en los empleados tienen una dependencia muy marcada de este
dependera el desarrollo organizacional, ya que involucra directamente a todo el
personal (Vargas & Aguilar, 2010). Con esto decimos que una alta o baja motivacion
no solo puede presentarse en los subordinados en una empresa, sino también en
la alta gerencia, puede presentarse el caso de que el personal motive a la alta
gerencia a conseguir objetivos realizables que quizas no los crean y de esta manera

obtener recompensas para todo el talento humano en general.

Como todos sabemos hoy en dia el activo mas valioso en una organizacion es el
talento humano, es por esto que se requiere de empleados muy profesionales y de
alto desempeno, que aporten no solo a su area en especifico sino a la organizacion
en general (Robbins, 2004). La organizacién va preocuparse siempre por su
rendimiento y todo empleado que aporte y alcance altos niveles de desempefio es
probable que sean mas valorados y obtengan mejores recompensas. Esto puede

servir de motivaciéon para los demas empleados e incluso para los mismos altos
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directivos; segun (Yun, Takeuchi, & Liu, 2007) los empleados que estan muy
motivados para mejorar su propia imagen pueden esforzarse mas para mejorar su
rendimiento en la tarea. Por otro lado, los empleados que no estan tan motivados y
no sienten la necesidad de impresionar a sus gerentes pueden limitar su esfuerzo

de trabajo y por tanto producen soélo aceptable
2.4. DESEMPENO LABORAL

En el desempefio laboral que tenga una organizacion existen aspectos influyentes
como el estrés, el ambiente, la cultura, el clima, los reconocimientos, entre otros.
Estos factores provocaran dependiendo de su administracion un buen o mal
desempeno de los empleados, esto se vera reflejado en las metas u objetivos que
tenga la organizacién. El desempeno se diferencia del esfuerzo o del rendimiento
laboral porque este es medible y cuantificable, los resultados que un empleado
demuestre van a ir de la mano o enfocados a los objetivos de la organizacion y es

de forma que se los puede medir y evaluar su cumplimiento (Lunenburg, 2011).

El desempefio laboral segun (Chiavenato 2000 p.359), “es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos”. Sin embargo, otro concepto igualmente
importante y que va mas acorde con esta investigacion es la que utiliza Ramirez
(2014), pues menciona que el desempefio laboral va ligado a las caracteristicas de
cada persona, entre las cuales se pueden mencionar: las cualidades, necesidades
y habilidades de cada individuo, que interactuan entre si, con la naturaleza del
trabajo y con la organizacién en general. De esta forma el desempefio laboral se
convierte en una interrelacion de variables que explotadas y desarrolladas de

buena forma generan altos niveles de desempeno por parte de los empleados.

El papel de los altos directivos de una organizacién va a ser fundamental al

momento de tener los mejor del desempefo de los empleados, la gestion que

empleen y las decisiones que puedan llegar a tomar al frente del personal tendra

repercusiones positivas 0 negativas (Ramirez, 2014). Dentro de los factores que

estan influenciando en el desempefio laboral y estan bajo control de los alto

directivos son los sistemas de reconocimientos, las formas de motivacion las
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normas y reglamentos internos y otros aspectos que casi no tienen orientacién por

los subordinados en una organizacion.

Como se ha mencionado el desempefio laboral encierra diversas variables que
pueden ser medibles o cuantificables en su influencia hacia el desempeno, es por
esto que las teorias sobre evaluacién del desempeno laboral ahora son muy
comunes, el objetivo sera tener un conocimiento global de las aptitudes y fortalezas
del personal y de esta manera identificar errores, ya sea para el crecimiento de la
organizacion y del empleado mismo (Yun, Takeuchi, & Liu, 2007). No es raro
encontrar que cuando una organizacion realice una evaluacion de desempefio se
guien en toda su planeacion estratégica, ya que en esta estan descritas todos los

factores que influyen directamente en los niveles de desempeno.

Un tema importante al realizar una evaluacion dentro de una organizacién sera el
impacto que cause este en todo el personal, se debera asegurar que la evaluacion
tome en cuenta el historial de cada empleado y su funcionar actual (Polaino,
Cabanyes, & Del Pozo, 2003). Por otra parte se debe indicar el objetivo que se
busca con esta evaluacion y si fuese el caso mencionar los tipos de

reconocimientos o sanciones que se piensan aplicar.
2.5. RECONOCIMIENTO Y DESEMPENO LABORAL

Los sistemas de reconocimientos es un factor que va a influenciar de manera
positiva 0 negativa en los niveles de desempefio laboral. Es importante sefalar
como se relacionan estas dos variables, para Lunenburg (2011) los sistemas de
reconocimientos que recompensan la gente directamente sobre la base de lo bien
que realizan sus trabajos son conocidos como pago por desempeno, sin embargo,
los reconocimientos ligados al desempefio no tienen que ser estrictamente

monetarias.

El pago por desempefio dependera respecto del giro de negocio de cada
organizacién, por ejemplo en una organizacién dedicada a la produccion sera
comun tener un pago por destajo, o en una empresa dedicada a las ventas el

reconocimiento sera mediante las comisiones en funcion al volumen de venta. Pero
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como menciona Lunenburg (2011) no solo existen estos tipos de reconocimiento y
la organizacién debe identificar qué es lo que desean los empleados para sentirse
comprometidos con la empresa y de esta manera se registren altos niveles de
desempeno. Como mencionamos en el punto respecto a reconocimientos, las
formas simbdlicas y verbales de reconocimiento por su buen desempefio pueden

ser muy eficaces.

Es trabajo de la alta gerencia impulsar la creencia de que un buen desempefio
laboral traera recompensas valoradas por los empleados (Ramirez, 2014). Para
lograrlo existen diversas formas, se puede empezar, tal como se menciono antes
con una evaluacion de desempefo en donde se muestre el nivel actual de cada
empleado y ofrecer reconocimiento que los motive a mejorar dichos niveles. Otra
forma y de acuerdo a varios autores es la mas comun, se basa en escoger un
empleado con altos niveles de desempefio y mostrar los reconocimientos que él
esta obteniendo por su trabajo. En conclusion es importante que los empleados se
naturalicen con la relacion reconocimiento-desempeno y de esta manera se cumpla

las expectativas tanto de la organizacion como la de todo el personal.

Los incentivos son elementos importantes de la motivacién del comportamiento en
las organizaciones; se han usado para premiar (o castigar al no otorgarlos o
reducirlos) el desempefio de los empleados. (Vargas & Aguilar, 2010). De esta
forma es la organizacion la que puede mantener el control e influenciar o direccionar
a que los empleados alcancen los resultados que la empresa desean y reconocer

dichos resultados.
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CAPITULO 3. METODOLOGIA

La presente investigacion se la ha desarrollado en una sola etapa con una
investigacion cuantitativa de alcance correlacional, buscando encontrar que tipo de
relacion existe entre las formas de reconocimiento y el desempefio laboral en el
MSP — Planta Central. Para el levantamiento de la informacién se utilizé una
encuesta de preguntas estructuradas, para posteriormente analizar los resultados

con estadistica inferencial.
3.1. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

Existe correlacion entre las formas de reconocimiento y el desempefio laboral en

la organizacién
3.2. NATURALEZA DE LA INVESTIGACION

Se ha definido seguir un enfoque cuantitativo para el desarrollo de la presente
investigacién basandonos en el concepto planteado por Hernandez, Fernandez &
Baptista (2006) que manifiestan que un estudio con enfoque cuantitativo usa la
recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la medicién numérica y el
analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias.
En el caso especifico de nuestra investigacion la recoleccion de datos se basa en
una encuesta estructurada con el fin de aceptar o rechazar la hipétesis que se ha
planteado anteriormente de saber si existe relacion entre las formas de

reconocimiento y el desemperio laboral en el MSP — Planta Central.

Para tener mas claro porque nuestra investigacion sigue un enfoque cuantitativo
nos basaremos en las caracteristicas que establecen (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2006) para este tipo de enfoque:

e Se plantea un estudio de tipo limitado y concreto. Esta caracteristica se
cumple a cabalidad en nuestra investigacion, debido a que se muestra muy
especifica al tratar de comprobar la hipétesis que se ha planteado, la cual va

de la mano al objetivo general de la presente investigacion.
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e La investigacion cuantitativa debe ser lo mas objetiva posible. Esto nos
sefiala que los datos que en nuestro caso van a ser proporcionados por la
encuesta a realizarse no deben tener ninguna afectacion por parte del
investigador o de terceras personas.

e Los estudios cuantitativos siguen un patron predecible y estructurado
(proceso). La investigacion cumple con esta caracteristica ya que para poder
ejecutarla se ha planteado pasos definidos que en el tema ya de ejecucion,
empieza con la toma de informacion, continua con el analisis de los datos
recabados y la muestra de los resultados finales.

e Para la obtencién de resultados el investigador recolecta datos y analiza
mediante procedimientos estadisticos. Los datos en esta investigacion van
ser proporcionados por parte de la encuesta a realizarse a los todos los
funcionarios del MSP — Planta Central, una vez que se tenga todas las
encuestas de acuerdo a la muestra calculada, se procede realzar calculos y
pruebas estadisticas para la obtencion de los resultados a analizar.

e Con un estudio cuantitativo se pretende explicar y predecir los fenédmenos
investigados, buscando regularidades vy relaciones causales entre
elementos. Quizas esta caracteristica ratifica el enfoque que hemos
determinado para esta investigacion, ya que se platea netamente encontrar
el tipo de relacion que existe entre las formas de reconocimiento y el

desempenio laboral en la organizacion.

En base al analisis que se realiz6 con las caracteristicas de un enfoque cuantitativo,
gueda mas que demostrado que la investigacion esta en un enfoque correcto. En
los siguientes puntos se explicara los demas enfoques que a raiz de este va
adquiriendo la investigacion logrando asi que la parte metodolégica quede muy bien

sustentada.
3.3. ALCANCE DE LA INVESTIGACION

El alcance en la presente investigacion se la ha definido como de tipo correlacional,
esto guiandonos en lo expuesto por Hernandez, Fernandez & Baptista (2006) que

manifiestan que los estudios correlacionales miden el grado de asociacion entre
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dos 0 mas variables, es decir, cuantifican las relaciones que pueda llegar a tener
una variable sobre otra y asi, obtener una solucién a una hipétesis planteada. En el
caso de esta investigacion se analiza la relacion entre dos variables: las formas de

reconocimientos y el desempefio laboral en el MSP — Planta Central.

Al realizar un estudio correlacional dentro de nuestra investigacion se pueden
presentar que sea positiva 0 negativa; si es positiva, significa que los resultados
con valores altos en una variable tenderan también a mostrar valores elevados en
la otra variable, dicho de otra forma, una relacion directamente proporcional. Si es
negativa, significa que los resultados con valores elevados en una variable tenderan
a mostrar valores bajos en la otra variable o que seria lo mismo decir una relacién
inversamente proporcional (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006). Por lo tanto
para nuestra investigacion sera primordial encontrar si se presentan valores

semejantes o se presentan fluctuaciones en los datos.
3.4. DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio para nuestra investigaciéon se lo ha fijado como no experimental
transaccional, para Hernandez, Fernandez & Baptista (2006) este tipo de disefo
se centra en tres ejes, el primero, analizar cual es nivel o modalidad de variables
en un unico momento dado; el segundo, se basa en evaluar una situacion o evento
en un tiempo determinado; y el tercer eje se fundamenta en determinar la relaciéon

de variables en un momento.

Es claro porque la investigacion tendra un disefio no experimental transaccional o
transversal, debido a su incidencia e interpretacion en el momento Unico que se
realiza las encuestas y ademas porque los datos se obtienen en su contexto natural;
todo esto complementado con su alcance correlacional que ya se explicd en el

punto anterior.
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3.5. MUESTRA

La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion, un subconjunto de
elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que

llamamos poblacién (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006).

Al determinar una muestra se la puede categorizar en dos ramas: probabilisticas y
no probabilisticas. Las muestras probabilisticas, es el subgrupo de la poblacion en
el cual todos los elementos analizados tienen la misma posibilidad de ser
escogidos; las muestras no probabilisticas, se caracterizan mas por ser dirigidas,
es decir, van a depender de el objeto de la investigacion y por ende no dependera
de la probabilidad. Debido a esto la presenta investigacion se la categorizara como
una muestra probabilista ya que se la realizara a todos los funcionarios del MSP —

Planta Central.

3.5.1. DESCRIPCION DE LA POBLACION

El universo poblacional para esta investigacion se centrara en el Ministerio de Salud
Publica — Planta central, a continuacion se muestra una descripcion de la

organizacion:
3.5.1.1. Descripcion general de la organizacion

El 16 de junio de 1967, la Asamblea Nacional Constituyente creo el Ministerio de
Salud Publica que se encargaria de “Atender las ramas de sanidad, asistencia

social y demas que se relacionan con la salud en general’. (Pagina Oficial MSP)

Mision

“Ejercer la rectoria, regulacion, planificacion, coordinacion, control y gestion
de la Salud Publica ecuatoriana a través de la gobernanza y vigilancia y
control sanitario y garantizar el derecho a la Salud a través de la provision
de servicios de atencion individual, prevencion de enfermedades,

promocion de la salud e igualdad, la gobernanza de salud, investigacion y

21



desarrollo de la ciencia y tecnologia; articulacion de los actores del sistema,

con el fin de garantizar el derecho a la Salud” (Pagina Oficial MSP)

Vision

“El Ministerio de Salud Publica, ejercera plenamente la gobernanza del

Sistema Nacional de Salud, con un modelo referencial en Latinoamérica que

priorice la promocion de la salud y la prevencién de enfermedades, con altos

niveles de atencion de calidad, con calidez, garantizando la salud integral de

la poblacion y el acceso universal a una red de servicios, con la participacion

coordinada de organizaciones publicas, privadas y de la comunidad”

Valores

(Pagina Oficial MSP)

Respeto.- Entendemos que todas las personas son iguales y merecen el
mejor servicio, por lo que nos comprometemos a respetar su dignidad y
a atender sus necesidades teniendo en cuenta, en todo momento, sus
derechos.
Inclusién.- Reconocemos que los grupos sociales son distintos y
valoramos sus diferencias.
Vocacion de servicio.- Nuestra labor diaria lo hacemos con pasion.
Compromiso.- Nos comprometemos a que nuestras capacidades
cumplan con todo aquello que se nos ha confiado.
Integridad.- Tenemos la capacidad para decidir responsablemente sobre
nuestro comportamiento”.
Justicia.- Creemos que todas las personas tienen las mismas
oportunidades y trabajamos para ello.
Lealtad.- Confianza y defensa de los valores, principios y objetivos de la
entidad, garantizando los derechos individuales y colectivos.

(Pagina Oficial MSP)

Productos y Servicios
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e Acceso a la Informaciéon Publica

e Asignacion de plazas para cumplir el afio de salud rural de servicio social

e Atencion integral de servicios de salud

e Atencidn integral de salud en casos de derivacion a usuarios a la Red

Publica y Complementaria de Salud

¢ Anuencia por parte del Ministerio de Salud Publica para actividades de

atencion en salud para brigadas médicas con personal extranjero

e Yy traslado) relacionada con el manejo de cadaveres humanos

e Concesion de personalidad juridica de organizaciones de la sociedad civil
e Conformacion de Centros Cooperantes de la Biblioteca Virtual de Salud

e Emision de permisos de funcionamiento para Establecimientos de

Servicios de Salud

e Evaluacion de Revistas Cientificas de Salud

e Ficha Técnica de Medicamentos

(Pagina Oficial MSP)

Organigrama de la empresa

Graifico 3 - Organigrama MSP - Planta Central
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3.5.2. TAMANO DE LA MUESTRA

La muestra en esta investigacion se la obtendra en base a los 1.000 funcionarios

del Ministerio de Salud Publica — Planta Central.

Para el calculo del tamafo de la muestra se tomara en cuenta la siguiente formula,

con los siguientes datos:

B No?Z?
(N —1)e? + 0222

n

Donde:

n = el tamano de la muestra.

N = tamano de la poblacion.

o = Desviacion estandar de la poblacion que, generalmente cuando no se tiene su
valor, suele utilizarse un valor constante de 0,5.

Z = Valor obtenido mediante niveles de confianza. Es un valor constante que, si no
se tiene su valor, se lo toma en relacion al 95% de confianza equivale a 1,96 (como
mas usual) o en relacion al 99% de confianza equivale 2,58, valor que queda a
criterio del investigador.

e = Limite aceptable de error muestral que, generalmente cuando no se tiene su
valor, suele utilizarse un valor que varia entre el 1% (0,01) y 9% (0,09), valor que

queda a criterio del encuestador.

Datos:
n="7?

N = 1.000
=05
Z=1,96
e =0,01

B (1.000)(0,5)2(1,96)?
~ (1.000 — 1)(0,01)2 + (0,5)2(1,96)22

n

n =278
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Si bien el numero de funcionarios en el MSP — Planta Central a encuestar obtenido
en el calculo anterior es de 278, para la presente investigacion se pudo obtener 259
encuestas llenas por parte de os funcionarios. Esto nos genera un error de 5,25 lo
cual es aceptable por el nivel de confiabilidad y por el total de la poblacion de 1000
funcionarios. Si bien el nivel de error mas comunmente aceptado es de 5 puntos,

en esta investigacion no se genera gran aumento, tan solo de 0,25.

3.5.2.1. Descripcion de la muestra

A continuacién se mostrara la informacién socio-demografica de los 259

funcionarios encuestados en el MSP — Planta Central:
e Género

Se obtuvieron 102 respuestas de mujeres y 157 respuestas de hombres.

Grafico 4 — Tabulacion porcentual género

® MWasculino
@® Femenino

Fuente: (Fernando Ramoén, 2016)

e Edad
Tabla 1 - Tabulacion Edad

Rango de Edad Encuestados

Entre 25y 30 afios 93
Entre 31 y 35 afios 60
Entre 36 y 40 afos 41
Mas de 41 afios 65
Total 259

Fuente: (Fernando Ramén, 2016)
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Estado Civil

Griéfico 5 - Tabulacion porcentual edad

n Entre 25 y 30 afios

w Entre 31 y 35 afios

u Entre 36 y 40 afios

Mis de 41 afios

Fuente: (Fernando Ramén, 2016)

Tabla 2 - Tabulacion estado civil

Estado Civil Encuestados
Soltero/a 101
Casado/a 115
Separado/a 4
Divorciado/a 25
Otro 14

Total 259

Fuente: (Fernando Ramon, 2016)

Grifico 6 - Tabulacion porcentual estado civil

= Solterofa

= Casadofa

= Separado/a
Divorciado/a

u Otro

Fuente: (Fernando Ramoén, 2016)
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e Nivel Académico

Tabla 3 - Tabulacion nivel académico

Nivel Académico Encuestados
Educacion Basica 0
Educacion Secundaria 14
Educacion Técnica o
Tecnologia 13
Universidad Incompleta 25
Universidad Completa 154
Maestria 52
Doctorado (Ph.D.) 1

Total 259

Fuente: (Fernando Ramon, 2016)

Grifico 7 - Tabulacion porcentual nivel académico

Uaﬁgl% - D.oo% = Educacién Basica

m Educacidn Secundaria
= Educacidn Técnica o
Tecnologia
Universidad Incompleta
m Universidad Completa

n Maestria

m Doctorado (Ph.D.)

Fuente: (Fernando Ramén, 2016)
¢ Discapacidad

De los 259 funcionarios encuestados, 15 presentan algun tipo de discapacidad,

mientras que 244 no.

Grafico 8 - Tabulacion porcentual discapacidad

® Mo
® si

Fuente: (Fernando Ramén, 2016)
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e Auidentificacion Etnica

Tabla 4 - Tabulacion auto identificacion étnica
Etnia \ Encuestados

Indigena 4
Afroecuatoriano/a 0
Montubio/a 3
Mestizo/a 241
Blanco/a 8
Otra 3
Total 259

Fuente: (Fernando Ramoén, 2016)

Grifico 9 - Tabulacion porcentual auto identificacion étnica

» Indigena

= Afroecuatoriano,/a
Montubiofa
Mestizofa

m Blancofa

m Otra
93,05%

Fuente: (Fernando Ramén, 2016)

e Tiempo de Servicio

Tabla 5 - Tabulacion tiempo de servicio

Rango de Tiempo Encuestados

Entre 1y 6 meses 30
Entre 7 meses y 1 afo 44
Entre 1y 2 afos 78
Entre 3 y 6 afos 67
Entre 7 y 12 afios 12
Entre 13 y 24 afios 15
25 afos 0 mas 11
Otro 2
Total 259

Fuente: (Fernando Ramon, 2016)
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Grafico 10 - Tabulacion porcentual tiempo de servicio

4,25% 0,77%
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30,12% n Otro

Fuente: (Fernando Ramoén, 2016)

3.6. TECNICA DE RECOLECCION DE DATOS

Para la investigacion a realizarse, se utilizé cuestionarios o encuestas que son los
instrumentos mas utilizados para la recoleccion de datos, cosiste en un conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables a medir (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2006); Esta encuesta tuvo preguntas estructuradas que se envio via e-
mail a los empleados de la organizacién; es importante sefialar que la encuesta se
la realizé al mismo tiempo con otra investigacién que se enfoca al esfuerzo laboral
dentro del MSP — Planta Central y por la tanto la encuesta incluyo un cuestionario
adicional para que se desarrolle la investigacién de otro autor. Hay que dejar en
claro que por temas de logistica se realiz6 en conjunto la encuesta, pero al
momento de desarrollar toda la investigacion y mas aun al momento de interpretar

los resultados se lo hizo de manera indistinta una investigacion de la otra.

Para la elaboracion del cuestionario se lo ha estructurado en cuatro partes, teniendo
en cuenta que el cuestionario se lo aplicé una unica vez por funcionario, siguiendo
el disefio transversal que mencionamos antes. La primera parte se la ha
denominado Cuestionario sobre formas de reconocimiento (actuales) que consta
de 7 preguntas cerradas, el objetivo con que se planted estas preguntas es
identificar las formas de reconocimientos que actualmente maneja el Ministerio de
Salud Publica — Planta Central, y cual es la perspectiva de los funcionarios hacia
estos reconocimientos.
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La segunda parte de la encuesta es el Cuestionario sobre formas de reconocimiento
(deseadas), que al igual que el cuestionario anterior consta de 7 preguntas cerradas
con el objetivo de identificar cuales son las formas de reconocimiento que los

funcionarios desearian que es aplique en el Ministerio.

En la tercera parte de la encuesta tenemos el Cuestionario sobre desempefio, las
preguntas se plantearon en base al estudio de (Wiliams & Anderson, 1991),
quienes plantean 3 dimensiones de analisis para medir el desempefio, la primera
dimensién hace referencia a la conducta de los funcionarios en su rol o puesto de
trabajo (IRB), la segunda dimensién se orienta a la actitud o desempefio del
individuo dentro del ambiente laboral (OCBI) y la ultima dimension hace alusion a
la conducta del funcionario con la organizacién en si y como este cumple con
normas Yy reglamentos de la institucion (OCBO). Cada dimension agrupa a 7
preguntas, dando un total de 21 preguntas cerradas. El objetivo de este cuestionario

fue hacer una autoevaluacion de cada funcionario en sus actividades.

La ultima parte de la encuesta es el Cuestionario de datos socio-demograficos que
serviran para poder realizar el analisis metodolégico de la investigacion en funcion

a los niveles de desempefio.
3.7. TECNICAS DE ANALISIS DE LA INFORMACION

El método de analisis de datos a realizarse fue la estadistica inferencial, se utilizd
la informacion obtenida a través de las encuestas recabadas en la organizacion,
con el fin de analizar la relacién entre las formas de reconocimiento y el desempefio
laboral de los funcionarios. El principal procedimiento a utilizar es la estadistica
descriptiva, ya que mediante el calculo de las medias nos ayuda a identificar las
percepciones de los funcionarios, y a partir de esta poder obtener diferencias entre
eventos deseados y los actuales, ademas que, estos calculos nos ayudan en el
proceso de obtener correlaciones entre variables que es el objetivo de esta

investigacion.

Una de las pruebas que se utiliza en la investigacién y que se la sirve directamente

para el calculo de correlaciones entre variables es el coeficiente de correlacion de
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Pearson, este método mide la intensidad de una relacién lineal entre aquellos
fendbmenos procesos representados por las variables seleccionadas. Si ese
coeficiente esta préximo a (0) y la probabilidad de la hipotesis de no relacion es lo
suficientemente baja, menos de (0,050), entonces no habra relacion lineal. Esto no
quiere decir que no haya relacion, simplemente que no esta lineal. Una relacion
lineal nos ayuda a explicar una relacion causa — efecto de una manera que

cualquier otro tipo de relaciéon no puede. (Barceld, 2007)

Para el analisis de relacion que existe entre el género, estado civil y tiempo de
servicio, con el desempefio laboral de los funcionarios del MSP — Planta Central en
sus labores diarias; utilizamos la prueba estadistica ANOVA que se basa en un
método para examinar diferencias entre dos o mas medias; LA prueba F de ANOVA

examina solo la diferencia general de las medias. (Malhotra, 2004).
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CAPITULO 4: RESULTADOS

Los resultados se obtuvieron de un total de 259 encuestas respondidas por los
funcionarios del MSP — Planta Central, con esto a continuacién se realizara el
analisis de los datos que obtuvimos direccionandonos a alcanzar los objetivos
especificos que se planted en la investigacion, utilizando pruebas y procedimientos
estadisticos que los detallamos anteriormente. La Tabla 6 nos muestra la relacion
entre los objetivos que se planted inicialmente en la investigacién y los resultados
que se han obtenido, esto nos servira de guia para corroborar el cumplimiento de

cada objetivo.

Tabla 6 - Relacion Objetivos - Resultados

1 Identificar las formas de reconocimiento actuales en la|Formas de reconocimiento actuales en la
organizacién organizacion
Identificar las formas de reconocimientos deseadas en la|Formas de reconocimientos deseadas en la
organizacion organizacion
Determinar el desempefio de los empleados en la organizacion
actualmente.
Establecer la relacion entre las formas de reconocimiento y el|Relacion entre las formas de reconocimiento y el
desempeiio laboral de los empleados en la organizacion desempeiio laboral

2

Desempefio laboral actual en la organizacién

Fuente: (Fernando Ramén, 2016)

4.1. FORMAS DE RECONOCIMIENTOS ACTUALES EN LA
ORGANIZACION

Los datos que se obtuvieron en la encuesta van a ser mostrados en la Tabla 7,
estos representan las formas de reconocimiento que a decir de los funcionarios se
aplican actualmente en la institucion y cudles son los que no se estan

implementando o se los aplica en baja magnitud.

Tabla 7 - Estadisticos descriptivos reconocimientos actuales

Estadisticos descriptivos
N Minimo Maximo Media Desv. tip.
Pregunta 1 259 1 7 2,02 1,666
Pregunta 2 259 1 7 2,09 1,742
Pregunta 3 259 1 7 2,23 1,628
Pregunta 4 259 1 7 2,99 1,921
Pregunta 5 259 1 7 2,93 1,862
Pregunta 6 259 1 7 4,01 2,070
Pregunta 7 259 1 7 3,78 2,021

Fuente: (Fernando Ramon, 2016)
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A continuacion se mostrara la Tabla 8 que es listado de preguntas con el analisis

de cada una de ellas, basados en la tabla anterior y de esta manera tener una mejor

comprension de los resultados.

Cabe sefialar que estas preguntas tuvieron una escala de respuestas de 1 hasta 7,

donde 1 senalaba que el funcionario estaba en desacuerdo total con lo planteado

en la pregunta, y 7 indicaba un Concuerdo totalmente.

Preg. 1

Tabla 8 - Analisis por pregunta formas de reconocimiento actuales

Preguntas formas de reconocimiento actuales Analisis de resultado

En mi organizacion recibimos un estimulo monetario
SIEMPRE que sobre cumplimos con el trabajo individual

La media que se muestra esta pregunta es de 2,02 que como se
puede observar es la mas baja de todas las respuestas, esto nos
indica que los funcionarios no reciben un reconocimiento monetario
adicional o extra si llegasen a sobre cumplir su trabajo individual

Preg. 2

En mi organizacion sélo se recompensa monetariamente
EN SITUACIONES MUY ESPECIFICAS de
sobrecumplimiento de objetivos individuales

La tabla refleja para esta pregunta una media de 2,09, lo que nos
indica que en la institucién no se da una recompensa monetaria
cuando los funcionarios alcanzan mas de un objetivo especifico
individual.

Preg. 3

En mi organizacién sélo se recompensa cuando
sobrecumplimos MAS DE UN OBJETIVO ESPECIFICO
individual

Con una media de 2,23 se ratifica que la organizacién maneja un
reconocimiento sin tomar en cuenta el sobre cumplimiento de
objetivos o actividades, resultados que van a la par de las preguntas
anteriores.

Preg. 4

En mi organizacién el reconocimiento se define al interior
de los grupos de trabajo y NO DE FORMA GENERAL

En esta pregunta se concluye que en la institucion al momento de
realizar un reconocimiento se enfoca en el resultado del grupo y no|
del trabajo individual de cada funcionario, por ende, el reconocimiento
se dirige a todo el equipo de trabajo. Esto se analizd en base a la
media de 2,99 que se obtuvo en esta pregunta.

Preg. 5

Mi organizacion utiliza la PROMOCION como forma de
reconocimiento al sobrecumplimiento de los objetivos
individuales

Dentro de la institucion en esta pregunta los funcionarios muestran
una media de 2,93, conluyendo que casi no se los reconoce con
promociones cuando alcanzan o sobre cumplen los objetivos que se le
ha planteado dentro de su lugar de trabajo. Pero es importante sefalar|
que las promociones es una forma de reconocimiento que si se aplica
en la institucion.

Preg. 6

En mi organizacién se reconoce el trabajo del EQUIPO
EN GENERAL y no de cada uno de los miembros en
especffico

En esta pregunta se puede observar que es la forma de
reconocimiento que mas se aplica en la institucion, indicando que la
mayor parte del tiempo los reconocimientos se los hace a los equipos
de trabajo en general por los objetivos que logren alcanzar, y no se
evalla el trabajo individual de cada funcionario. Este resultado
concuerda con lo expuesto en la pregunta 4. Si bien es en esta
pregunta donde la media en relacién con la otras preguntas es la mas
alta (4,01), no significa que los funcionarios concuerden que se aplica
en todo momento esta forma de reconocimiento.

Preg. 7

En mi organizacion se utilizan FORMAS DE
RECONOCIMIENTO MORAL al sobrecumplimiento de los
objetivos individuales

En la ultima pregunta tenemos una media de 3,78, lo que nos indica
que en la institucion si se presenta el reconocimiento moral, pero no
es muy utiizado al momento de reconocer el trabajo de los
funcionarios en el cumplimiento de sus objetivos.

Fuente: (Fernando Ramon, 2016)

Después de haber analizado cada pregunta que se plateo en la primera parte de la

encuesta, se logré identificar cuales los las formas de reconocimiento que esta
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empleando actualmente el MSP — Planta Central. Hemos identificado tres formas
de reconocimiento, el monetario que es el principal dentro de la institucién, el cual
no varia si hay sobre cumplimiento de objetivos, es decir, los funcionarios reciben
un reconocimiento monetario fijo y preestablecido. El reconocimiento moral también
esta estipulado en la institucion, pero este no es aplicado tan frecuentemente segun
los datos obtenidos, la ultima forma de reconocimiento que se identificd son las
promociones que son aplicables en menor cantidad de acuerdo a una situaciéon en

especifico.

Cabe mencionar que los reconocimientos que se aplican en la institucién siempre
van dirigidos a los resultados que se puedan obtener por los equipos de trabajo, es
decir se aprecia el resultado que el equipo en general presente y no se aprecia el
funcionar individual de cada trabajador. Como se puede observar las medias que
se han registrado estan muy lejos del rango superior, lo que muestra claramente
que las formas de reconocimiento descritas anteriormente no se estan aplicando

fuertemente en la institucion.

4.2. FORMAS DE RECONOCIMIENTOS DESEADAS EN LA
ORGANIZACION

Las formas de reconocimiento que desean los funcionarios se hace importante
analizar en esta investigacion, mas aun después de haber identificado las formas
de reconocimiento que si bien estan presentes en la institucién, no se las aplica en

gran medida.

A continuacion se mostrara la tabla de resultados con los datos obtenidos de
acuerdo la segunda parte de la encuesta que son las formas de reconocimientos

deseados:
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Tabla 9 - Estadisticos descriptivos reconocimientos deseados

Estadisticos descriptivos
N Minimo Maximo Media Desv. tip.
Pregunta 1 259 1 7 4,39 2,085
Pregunta 2 259 1 7 4,09 2,026
Pregunta 3 259 1 7 4,58 1,978
Pregunta 4 259 1 7 4,21 1,934
Pregunta 5 259 1 7 5,18 1,765
Pregunta 6 259 1 7 4,88 1,657
Pregunta 7 259 1 7 5,55 1,548

Fuente: (Fernando Ramoén, 2016)

De igual manera que en el andlisis de los reconocimientos actuales, se mostrara a

continuacion la Tabla 10 con el detalle de las preguntas que se aplicaron y el

analisis general de los resultados mostrados en la Tabla 9. Ademas cabe sefialar

que la escala de respuestas en estas preguntas se manejo de la misma forma que

las anteriores de 1 a 7.

Tabla 10 - Anélisis por preguntas formas de reconocimientos deseados

Preg.

En mi organizacion deberiamos recibir un estimulo
monetario SIEMPRE que sobrecumplimos con el trabajo
individual

Podemos observar que en todas las preguntas se
registran medias superiores a (4), lo que nos indica que

Preg.

En mi organizacion se deberia recompensar
monetariamente sélo EN SITUACIONES MUY
ESPECIFICAS de sobrecumplimiento de objetivos
individuales

los funcionarios desean formas de reconocimiento muy
cercano a lo que se plantea en las preguntas. Por ende
decimos que recibir un reconocimiento monetario
después de sobre cumplir los objetivos que se les ha

Preg.

En mi organizacion se deberia recompensar cuando
sobrecumplimos MAS DE UN OBJETIVO ESPECIFICO
individual

asignado es bien aceptado por los funcionarios, ya sea
que este trabajo lo hayan realizado individualmente o en
equipos de trabajo.

Preg.

En mi organizacion el reconocimiento se deberia definir al
interior de los grupos de trabajo y NO DE FORMA
GENERAL

Las medias mas altas que se registran en este grupo de
preguntas las encontramos enla 5yenla 7, que se
basan en dos tipos de reconocimientos, el de

Preg.

Mi organizacion deberia utilizar la PROMOCION como
forma de reconocimiento al sobrecumplimiento de los
objetivos individuales

promociones y el reconocimiento moral respectivamente.
Es claro que al ser las respuestas con las medias mas
altas, representa lo que los funcionarios desean que se
aplique en la institucion, es decir, si bien quisieran que se

Preg.

En mi organizacion se deberia reconocer el trabajo del
EQUIPO EN GENERAL y no de cada uno de los
miembros en especifico

aumente los reconocimientos monetarios por el
cumplimiento de objetivos, también, desean experimentar
estas dos formas de reconocimiento que no estan siendo

Preg.

En mi organizacion se deberian utilizar FORMAS DE
RECONOCIMIENTO MORAL al sobrecumplimiento de los
objetivos individuales

muy utilizadas. De esta manera los funcionarios estaran
motivados y alcanzando los objetivos que se les plantea y
en mucho de los casos sobre cumpliendo los mismos.

Después de identificar cuales son los reconocimientos que mas desean las

funcionarios es necesario hacer una comparacion entre las dos variables, es decir,

lo deseado versus lo actual y de esta manera identificar los niveles de insatisfaccion
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que los funcionarios presentan en la institucion con respecto a las formas de

reconocimiento.

4.2.1. COMPARACION DE MEDIAS ENTRE LAS FORMAS DE
RECONOCIMIENTOS ACTUALES Y DESEADOS

En este punto lo que se busca identificar la insatisfaccion que los funcionarios del
MSP — Plata Central estan presentando, para esto haremos una comparacion entre
las formas de reconocimientos actuales y las deseadas por los funcionarios,
obteniendo una diferencia que nos ayudara a identificar donde se presenta mas

problemas en la institucion.

A continuacion se muestra la Tabla 11 que es una recopilacién de los datos

obtenidos de las dos variables que nos ayudara en el analisis:

Tabla 11 - Estadisticos de muestras relacionadas (actuales y deseadas)

Estadisticos de muestras relacionadas
Media N Desv’iacién Errortip.'de
tip. la media
Pregunta 1 2,02 259 1,666 ,104
Part  Ioregunta 1 439 259 2,085 130
Pregunta 2 2,09 259 1,742 ,108
Par2  Ioregunta 2 4.09 259 2,026 126
Pregunta 3 2,23 259 1,628 ,101
Pard  Irequnta 3 458 259 1978 123
Pregunta 4 2,99 259 1,021 119
Pard  Ioreguntad 421 259 1,034 120
Pregunta 5 2,93 259 1,862 116
Pars  Ipregunta s 518 259 1765 110
Pregunta 6 4,01 259 2,070 129
Par6  Ioregunta 488 259 1,657 103
Pregunta 7 3,78 259 2,021 126
Par?  Ipregunta 7 555 259 1,548 096

Fuente: (Fernando Ramon, 2016)

Como podemos ver a simple vista en cada una de las pregunta existen diferencia
significativas, lo que a groso modo nos indica que si se presenta insatisfaccion por
parte de los funcionarios hacia las formas de reconocimientos. A continuacion

mostraremos la Tabla 11 en donde se encuentra calculadas las diferencias entre
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las dos variables, pregunta por pregunta, ademas se muestra la columna de

significancia bilateral que nos brinda datos para hacer otro analisis adicional.

Tabla 12 - Diferencias relacionadas (actuales y deseadas)

Prueba de muestras relacionadas
Diferencias relacionadas
Desviacion | Error tip. de para la diferencia Sig.

Media tip. la media Inferior Superior t gl (bilateral) |

Par 1 Pregunta 1 - -2,371 2,384 148 -2,662 -2,079 -16,003 258 ,000
Pregunta 1

Par 2 Pregunta 2 - -2,000 2,326 ,145 -2,285 -1,715 -13,837 258 ,000
Pregunta 2

Par3 Pregunta 3 - -2,347 2,281 ,142 -2,627 -2,068 -16,560 258 ,000
Pregunta 3

Par 4 Pregunta 4 - -1,220 2,389 ,148 -1,612 -,928 -8,219 258 ,000
Pregunta 4

Par5 Pregunta 5 - -2,247 2,427 ,151 -2,544 -1,950 -14,898 258 ,000
Pregunta 5

Par 6 Pregunta 6 - -,869 2,425 151 -1,165 -572 -5,765 258 ,000
Pregunta 6

Par7 Pregunta 7 - -1,768 2,379 148 -2,059 -1,477 -11,963 258 ,000
Pregunta 7

Fuente: (Fernando Ramén, 2016)

De acuerdo a los datos que nos muestra la Tabla 12, los valores que nos sirven
para el analisis es la Significancia (Bilateral) cuyo criterio de analisis es que si el
PAR presenta valores inferiores a 0,05 la diferencia entre las variables es muy
grande. Dicho esto podemos observar que para todos los casos se registran
diferencias significativas lo que nos indica que los niveles de insatisfaccion en el

MSP — Planta Central por parte de los funcionarios son muy altos.

Otra columna que nos presenta datos interesantes es la diferencia entre medias,
como se puede observar todos los datos son negativos lo que nos indica que los
funcionarios desean que se cambien o se mejores las formas de reconocimientos
que actualmente maneja la institucion, la diferencia mas alta la tenemos en la
pregunta 1 la cual hace referencia a recibir un estimulo monetario siempre que
sobre cumplan con sus objetivos, esto nos muestra que los funcionarios no reciben
nada extra por un desempefio o esfuerzo adicional. Ahora si bien esta pregunta
ocupa el primer lugar dentro de las insatisfacciones de los funcionarios, no es lo
gue mas desean como forma de reconocimiento, recordemos que en el analisis de
las formas de reconocimiento deseadas lo que mas querian los funcionarios era las
promociones, lo cual tiene sentido ya que en la Tabla 9 que sirvid en dicho analisis,

ocupa el segundo lugar la pregunta 5 que hace referencia a las promociones como
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forma de reconocimiento. Por otra parte la diferencia mas pequefia la tenemos en
la pregunta 6, que hace alusién al reconocimiento al equipo de trabajo en general
y no al funcionario en si; con esto podemos decir que si bien en la institucion se
maneja un poco mejor ese tipo de reconocimiento los funcionarios desearian que
se analice mejor las situaciones que se debe recompensar a todo el equipo de

trabajo o a un funcionario en especifico.
4.3. DESEMPENO LABORAL ACTUAL EN LA ORGANIZACION

El analisis del desempefo actual se lo presentara de acuerdo a las 3 dimensiones
descritas anteriormente, de esta manera se determinara los niveles de desempefio
laboral en la organizacion actualmente. A continuacion se muestra la Tabla 13 en
donde tenemos el listado de preguntas de esta parte de la encuesta y las

dimensiones que encierran a cada pregunta:

Tabla 13 - Preguntas desempefio

Preguntas desempefio Dimensiones

Preg.1 [Completa adecuadamente las tareas asignadas
Preg.2 |Cumple con las responsabilidades especificadas en la descripcion del puesto
Preg. 3 |Realiza las tareas que se esperan de acuerdo a su desempefio (IRB)
Preg.4 |Cumple con los requisitos formales asociados al desempefio del trabajo Conducta en
Preg. 5 |[Participa en actividades que afectan directamente a su evaluacién de desempefio su rol
Preg. 6 |Descuida aspectos del trabajo que esta obligada a llevar a cabo
Preg. 7 |Falla en cumplir sus obligaciones esenciales
Preg. 8 [Ayuda a otros que han estado ausentes al trabajo
Preg.9 |Ayuda a otros que tienen sobrecarga de trabajo
——— - - ——— — (OCBI)
Preg. 10 [Ayuda a su jefe inmediato a realizar su trabajo (sin esperar que se le solicite la ayuda) Conducta
Preg. 11 [Se toma tiempo para escuchar los problemas y preocupaciones de los comparieros de trabajo desem eﬁ\(l)
Preg. 12 |Deja a un lado sus actividades para ayudar a nuevos empleados ) .p.
- ~ del individuo
Preg. 13 [Se interesa por el desempefio de otros empleados
Preg. 14 |Comparte informacién con compafieros de trabajo
Preg. 15 [Sobrecumple las normas de asistencia al trabajo
Preg. 16 |Avisa con antecedencia cuando no puede asistir al trabajo
- - — (OCBO)
Preg. 17 |Toma descansos laborales sin autorizacion
— - - - , Conductay
Preg. 18 [Utiliza gran parte del tiempo de trabajo en conversaciones personales por teléfono desempefio

Preg. 19 |Se queja de cosas insignificantes en el trabajo
Preg. 20 |[Conserva y protege elementos que son propiedad de la organizacion
Preg. 21 [Sigue reglas informales existentes para mantener el orden en el trabajo

organizacional

Fuente: (Fernando Ramon, 2016)

Cabe mencionar que las preguntas tuvieron una escala de respuesta de 1 hasta 5,
donde 1 significa que nunca hace esa actividad y 5 que siempre la realiza. Esta
escala es que nos ayudara a cuantificar y obtener los minimos y maximos
estadisticos para poder realizar el analisis, asi lo podemos observar en la Tabla 14.

De esta manera al analizar la media de cada dimension dentro de estos rangos
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identificaremos como se encuentra el desempefio de los funcionarios en la
Institucion.
Tabla 14 - Estadisticos descriptivos dimensiones del desempeiio
Estadisticos descriptivos
N Minimo Maximo Media Desv. tip.

IRB 259 19 34 25,46 2,321

OCBI 259 17 35 26,46 3,748

OCBO 259 16 28 21,03 2,138

Fuente: (Fernando Ramén, 2016)

IRB: como se puede observar esta dimensién presenta un rango de 19 como
minimo y 34 como maximo, las encuestas muestran una media de 25,46 lo que
nos indica que el desempeno de los funcionarios en su lugar de trabajo no es tan
bueno, en otras palabras los funcionarios no estan cumpliendo en su totalidad con

las tareas asignadas en su puesto.

OCBI: el rango para esta dimensién es un poco mas amplio que la primera, con una
media de 26,46, muy alejada al maximo de este rango, podemos decir que la actitud
de los funcionarios dentro del ambiente laboral no es tan bueno, es decir, los
funcionarios no se muestran colaboradores al momento de ayudar y solucionar otro

tipo de problemas que se puedan presentar en la organizacion.

OCBO: en esta ultima dimension vemos que la media se encuentra en la mitad del
rango, lo que nos indica que los funcionarios no se estan desempenando de
acuerdo a las normas y directrices que la institucion plantea, Esto no se enfoca al
cumplimiento, o no de objetivos para cada funcionario, sino mas bien como es su

actitud con respecto a la organizacion.

El desempenio de los funcionarios del MSP — Planta Central segun este analisis no
esta alcanzando niveles deseados por la institucion, los funcionarios muestran
grandes problemas de colaboracion para alcanzar objetivos propios y de la
organizacién. Sera importante analizar en el siguiente punto la relacion entre este

regular desempefio y las formas de reconocimiento que la institucidon maneja.
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4.3.1. RELACION ENTRE IRB, OCBI Y OCBO (DIMENSIONES DEL
DESEMPENO)

Tabla 15 - Relacion entre IRB, OCBI y OCBO (Dimensiones del desempeiio)

Correlaciones
IRB OCBI OCBO

IRB Correlacion de Pearson 1 187" 209"

Sig. (bilateral) ,003 ,001
OCBI Correlacion de Pearson 187" 1 225"

Sig. (bilateral) 003 ,000
OCBO Correlacion de Pearson 209" 225" 1

Sig. (bilateral) ,001 ,000

Fuente: (Fernando Ramoén, 2016)

Este analisis estd enfocado a determinar como se relacionan las diferentes
actitudes que puede llegar a presentar el funcionario, asi por ejemplo se puede
observar en la Tabla 15 que existen relaciones directamente proporcionales entre
todas las dimensiones. A mayor desempenfio en su puesto de trabajo, mejor también
sera su desempefo individual en otras tareas asignadas. De la misma forma un
funcionario al presentar un mayor desempefo o actitud a las normas y reglamentos
planteados por la institucion, mejor sera su desempeno individual en su rol y en

otras actividades que formen parte del ambiente laboral.

4.3.2. RELACION ENTRE EL DESEMPENO LABORAL Y DATOS SOCIO-
DEMOGRAFICOS

Para poder realizar este analisis se obtuvieron tres variables de las encuestas,
estas son: el género, estado civil y tiempo de servicio. A continuacion se realizara
el anadlisis de cada una, con el objetivo de identificar si estas variables afectan

positiva 0 negativamente los niveles de desempefio.
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Tabla 16 - Prueba ANOVA de factores socio demograficos

ANOVA de un factor
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig. Factor
Inter-grupos ,001 1 ,001 ,000 ,989
IRB Intra-grupos 1390,400 257 5,410
Total 1390,402 258
Inter-grupos 1,773 1 1,773 ,126 723
QOCBI Intra-grupos 3622,466 257 14,095 GENERO
Total 3624,239 258
Inter-grupos 2,011 1 2,011 439 ,508
OCBO Intra-grupos 1177,742 257 4,583
Total 1179,753 258
Inter-grupos 5,299 4 1,325 243 914
IRB Intra-grupos 1385,102 254 5,453
Total 1390,402 258
Inter-grupos 133,765 4 33,441 2,433 ,048
OCBI Intra-Zrqus 3490,475 254 13,742 ESTADO
Total 3624,239 258 civit
Inter-grupos 5,570 4 1,393 ,301 877
OCBO Intra-grupos 1174,182 254 4,623
Total 1179,753 258
Inter-grupos 22,389 6 3,732 ,687 ,660
IRB Intra-grupos 1368,012 252 5,429
Total 1390,402 258
Inter-grupos 128,944 6 21,491 1,549 163] TIEMPO
QOCBI Intra-grupos 3495,295 252 13,870 DE
Total 3624,239 258 SERVICIO
Inter-grupos 32,183 6 5,364 1,178 319
OCBO Intra-grupos 1147,570 252 4,554
Total 1179,753 258

Fuente: (Fernando Ramoén, 2016)

Género: Como se puede observar en la Tabla 16 los valores de significancia se
encuentra por encima de 0,05, lo que nos muestra que no existe una correlacion
significativa, dicho de otra forma el género de los funcionarios no va a ser un factor
determinante para tener un buen desempefo, es decir sea hombre o mujer el

desempeno sera el mismo.

Estado civil: Como observamos el valor correspondiente a OCBI esta ligeramente
por debajo del valor de significancia, pero al observar las dos dimensiones restantes
podemos concluir que el estado civil de un funcionario, cualquiera que este sea, no

es un factor que afecte el desempefio del mismo.
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Tiempo de servicio: Podemos observar que todos los valores no presentan una
correlacion significativa, lo que nos dice que el tiempo de servicio que un funcionario

tenga laborando en la institucién no influye en nada en su desempefio

RELACION ENTRE LAS FORMAS DE RECONOCIMIENTOS Y
EL DESEMPENO LABORAL

4.4.

Para realizar el analisis de correlacion se procedera a identificar el desempeno
mediante sus tres dimensiones en relacion a los reconocimientos actuales,
reconocimientos deseados, la insatisfaccion medida en la diferencia de los de estas
dos variables y se realizara el analisis de la comparacion de las dimensiones entre
si. Ademas se realizara un analisis de correlacion socio-demografica para

determinar si estos datos influyen en el desempeno de los funcionarios.

4.4.1. COMPARACION ENTRE LAS DIMENSIONES DEL DESEMPENO Y LAS
FORMAS DE RECONOCIMIENTO ACTUALES

Tabla 17 - Comparacion entre las dimensiones del desempeiio y las formas de reconocimiento actuales

Correlaciones
IRB OCBI OCBO
Pregunta 1 Correlacion de Pearson 118 -,018 -,013
Sig. (bilateral) ,057 75 ,832
Pregunta 2 |Correlacién de Pearson ,058 ,028 -,040
Sig. (bilateral) ,354 ,651 519
Pregunta 3 [Correlacion de Pearson ,086 ,052 -,032
Sig. (bilateral) ,169 409 ,607
Pregunta4 |Correlacién de Pearson ,055 ,006 ,089
Sig. (bilateral) ,381 ,925 ,154
Pregunta 5 Correlacion de Pearson -,151* -,057 ,015
Sig. (bilateral) ,015 ,360 ,808
Pregunta 6 Correlaciéon de Pearson -,127’ -078 -,107
Sig. (bilateral) ,042 ,209 ,086
Pregunta 7  [Correlacion de Pearson -,060 -,035 -,121
Sig. (bilateral) ,340 ,580 ,051

Fuente: (Fernando Ramon, 2016)

De acuerdo a la Tabla 17 tenemos la correlacion entre el IRB y la pregunta 5 que

hace relacion a las promociones como forma de reconocimiento, de esa manera
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podemos decir que mientras mas alto sea el desempefio de los funcionarios en su
lugar de trabajo y con las actividades que le han sido designadas, no se registran

promociones por parte de la institucion hacia este desemperio.

La siguiente correlacion que se puede observar también se presenta entre el IRB y
la pregunta 6 que se refiere al reconocimiento del equipo en general, asi decimos
que si bien un funcionario pueda tener un alto desempefio en sus actividades
propias, la institucion no esta recociendo del todo el desempeio individual sino mas
bien del equipo de trabajo en general y del resultado u objetivo que este alcance.
Dicho de otra forma a mayor desempefio individual, menor sera el reconocimiento
a todo el equipo de trabajo en general. Esta correlacion confirma lo que se expreso
en el analisis de las insatisfacciones cuando deciamos que el funcionario deseaba

que se lo reconozca mas de forma individual.

4.4.2. COMPARACION ENTRE LAS DIMENSIONES DEL DESEMPENO Y LAS
FORMAS DE RECONOCIMIENTO DESEADAS

Tabla 18 - Comparacion entre las dimensiones del desempefio y las formas de reconocimiento deseadas

Correlaciones
IRB OcCBI 0OCBO
Pregunta 1 Correlacion de Pearson 156 110 208"
Sig. (bilateral) ,012 ,078 ,001
Pregunta 2 |Correlacién de Pearson 158" ,106 ,086
Sig. (bilateral) ,011 ,087 ,167
Pregunta 3 [Correlacién de Pearson 173" ,060 169"
Sig. (bilateral) ,005 ,335 ,006
Pregunta4 [Correlacion de Pearson 123 ,099 199"
Sig. (bilateral) ,048 ,110 ,001
Pregunta’5 |Correlacion de Pearson 075 027 183"
Sig. (bilateral) 227 ,666 ,003
Pregunta 6 Correlacion de Pearson -,049 ,029 -,027
Sig. (bilateral) A37 ,641 ,661
Pregunta 7 |Correlacién de Pearson ,000 -,025 ,046
Sig. (bilateral) ,996 ,683 458

Fuente: (Fernando Ramon, 2016)

En la Tabla 18 encontramos tres correlaciones positivas que toman en cuenta al

desempeno del funcionario en su puesto de trabajo; la correlacién se presenta con
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las preguntas 1, 2 y 4 que de forma general hacen relacién a recibir algun tipo de
recompensa econdémica por sobre cumplir un objetivo, de esta forma se puede
concluir que mientras mas se reconozca monetariamente al funcionario, mas alto
sera su desempeno. Ademas podemos decir que el funcionario desea que su
trabajo dentro de un equipo de trabajo sea reconocido también de forma individual

y de esta manera presentara un mayor desempeno.

La columna de la dimension OCBO de igual forma presenta tres correlaciones
positivas con las preguntas 1, 3 y 5. Estas preguntas estan orientadas a las
recompensas econémicas y las promociones, ademas al reconocimiento del
individuo dentro de un equipo de trabajo, es por esto que concluimos que a mayor
presencia y aplicacion de estas formas de reconocimientos que desean los
funcionarios, mejor sera los niveles de desempefio y la actitud que el funcionario
tenga con respecto a las normas y directrices que el Ministerio como institucion

plantee.

4.4.3. COMPARACION ENTRE LAS DIMENSIONES DEL DESEMPENO Y LA
INSATISFACCION MEDIDA ENTRE LA DIFERENCIA DE LOS
RECONOCIMIENTOS ACTUALES Y DESEADOS

Tabla 19 - Comparacion entre las dimensiones del desempeiio y la insatisfaccion medida entre la diferencia
de los reconocimientos actuales y deseados

Correlaciones
IRB OCBI OCBO
Correlacion de Pearson ,054 ,109 192"
b1 Sig. (bilateral) ,390 ,081 ,002
Correlacion de Pearson ,094 ,072 ,105
b2 Sig. (bilateral) ,131 ,251 ,091
Correlacion de Pearson ,089 015 169"
b3 Sig. (bilateral) ,154 ,805 ,006
Correlaciéon de Pearson ,056 ,076 ,090
b4 Sig. (bilateral) 373 224 150
Correlaciéon de Pearson ,171* ,063 122
b5 Sig. (bilateral) ,006 ,309 ,050
Correlacion de Pearson ,075 ,087 ,073
b6 Sig. (bilateral) ,230 164 ,245
Correlacién de Pearson ,050 ,013 133"
b7 Sig. (bilateral) 419 ,838 ,032

Fuente: (Fernando Ramén, 2016)
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Como se puede observar en la Tabla 19 existe una correlacion directamente
proporcional entre el IRB y la diferencia de las preguntas 6, cabe mencionar que la
diferencia de los reconocimientos se basa en lo que los funcionarios mas desean
dentro de la instituciéon sobre lo que se maneja actualmente. Es por esto que si bien
la insatisfaccion es grande entro del Ministerio a mayor grado de cumplimiento de
esta esa insatisfaccion, mejor sera el desempefo de los funcionarios en su lugar

de trabajo.

Dentro de la columna de la dimension OCBO encontramos tres correlaciones
positivas con las preguntas 1, 3 y 7 que de forma general tratan de los
reconocimientos econémicos y morales, ademas de reconocer el desempefo
individual dentro den un equipo de trabajo. Asi concluimos que a mayor grado de
reduccion de esas diferencias o niveles de insatisfaccion, mayor sera el desempefio

y la actitud que funcionario muestre hacia la institucion.

Por otra parte se debe tener en cuenta que las correlaciones se enfocan mucho a
que es lo que los funcionarios desean entorno a las formas de reconocimientos y

como mejorarian su desempeno si su insatisfaccion disminuye.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Una vez culminado todo el analisis de esta investigacion y con los resultados
obtenidos en las encuestas procedemos a plantear las conclusiones vy

recomendaciones finales para nuestra investigacion.
5.1. CONCLUSIONES

Esta investigacion se ha basado en identificar dentro del Ministerio de Salud Publica
— Planta Central las formas de reconocimientos actuales y deseadas por los
funcionarios, ademas, de analizar el desempefo de los funcionarios y el impacto
que las remuneraciones tienen en dicho desempefio. Debemos recordar que al ser
una institucion publica el sistema de recompensas y reconocimientos esta legislada
por la LOSEP, es por esto que al realizar el analisis se pudo identificar ciertas

insatisfacciones por parte de los funcionarios.

Las formas de reconocimiento que la institucion maneja se basan principalmente
en una remuneracion fija establecida por el tipo de contrato que tenga el
funcionario, con esto se manifiesta que no se maneja actualmente una recompensa
monetaria adicional si un funcionario llegase a cumplir con objetivos muy altos
dentro de la institucidn, esto esta regido por el decreto dictaminado en el afio 2014
donde se suspendid la aplicacion de la remuneracion variable existente en el
Ecuador (tomando en cuenta que esta remuneracion podria depender por el nivel
de eficiencia de funcionario medida por los indicadores de cada institucion), hasta
que se expidan otras normas técnicas que permitan evaluar de una forma nueva
sus indicadores pertinentes para otorgar remuneraciones variables a todas las

instituciones del sector publico (Constitucion, 2014).

Dentro del MSP — Planta Central se pudo identificar que ademas del reconocimiento

monetario existen dos formas de reconocimiento que se maneja en un bajo nivel,

estos son las promociones y los reconocimientos morales. Dentro de la

promociones podemos decir que se encuentran los ascensos, mejoras en su

ambiente laboral, contratos indefinidos o0 nombramientos si el caso fuese que un

funcionario aun no lo tenga, esto genera una motivacion adicional en el funcionario;
46



por su parte los reconocimiento morales es toda forma no econdmica de valorar los
logros que alcance un funcionario dentro de la institucion. Como mencionamos
estas dos formas de reconocimiento han sido “olvidadas” dentro de la institucion, si
nos basamos en el andlisis de los valores de las medias que se realizd
anteriormente en esta investigacion. Ademas se pudo analizar que el
reconocimiento dentro de la institucion se basa en los resultados que pueda llegar
a tener un equipo de trabajo es decir, no se esta haciendo un énfasis en analizar el

funcionar de cada uno de los miembros de dicho grupo.

Esto nos indica que existen insatisfacciones dentro de la institucion ya que al
analizar las formas de reconocimiento mas deseadas por los funcionarios, esto
dentro de la segunda parte de la investigacion, podemos mencionar que las
promociones y las reconocimientos morales son lo que mas desean los funcionarios
que se aplique, es claro que la institucion esta descuidando este aspecto dentro de
los funcionarios ya que si bien los estudios también muestra que desearian un
mayor reconocimiento econdomico adicional, no es lo que mas desean. Hay que
tomar en cuenta también que los funcionario desean mucho que los reconocimiento
se los aplique en base a su desempefio individual y no solo grupal esto segun los
resultados obtenidos en la encuesta, recordemos que las medias en esta parte de
la investigacién estuvieron muy cercanas al limite superior, a diferencia de lo que
se maneja actualmente, cuyas medias estaba casi en el limite inferior de la escala.
Esto nos muestra que las insatisfacciones son muy altas dentro de las formas de

reconocimiento.

Ahora bien basandonos en el tercer objetivo que era identificar el desempeno actual
de los funcionarios podemos decir que no se registran altos niveles de desempefio,
ya sea en su puesto y actividades diarias y personales, ni en colaboracién con el
area de trabajo donde se desenvuelve y menos aun con la actitud que ponen frente
a las normas y directrices de la institucion. Ha y que mencionar que el desempefio
se evalué en base a tres dimensiones descritas anteriormente, en donde, los
resultados de las muestran estuvieron muy por debajo del limite superior del rango
establecido. Es aqui donde es imprescindible analizar si esto se debe a las

deficiencias e insatisfacciones que se dan por las formas de reconocimiento. Segun
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los resultados que se analizaron en la cuarta parte de esta investigacion nos damos
cuenta muy claramente que existe un correlacion inversamente proporcional muy
fuerte entre este bajo nivel de desempefio y las formas de reconocimiento actual,
en cambio se pudo observar que hay una correlacion positiva entre los deseado por
el funcionario y el desempefio, es decir, que si se llegase a mejorar las formas de
reconocimiento muy probablemente los niveles de desempefio aumentaran dentro
de la institucién. Por ultimo y para complementar se pudo observar que a mayor
cantidad de solucionar las insatisfacciones, mejor sera los niveles de desempefio,

todo esto dentro de las tres dimensiones en las que se evalu6 al desempefio.

Con todo lo dicho anteriormente podemos decir que si existe una relacion entre las
formas de reconocimiento y el desempeno laboral dentro del Ministerio de Salud
Publica — Planta Central, respondiendo asi a la hipétesis que se planted dentro de
esta investigacion que era de identificar si existia o no una correlacion. Con esto
podemos decir que los niveles de desempenio laboral van a depender de las formas
de reconocimiento que maneja la institucion, concluyendo asi que la variable
dependiente para mi hipotesis es el desempeiio laboral y la variable independiente

sera las formas de reconocimiento.
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5.2. RECOMENDACIONES

La investigacion nos ayudo a identificar deficiencias dentro del sistema de
reconocimientos que maneja el Ministerio de Salud Publica — Planta Central, es por
esto que se recomienda que se tomen en cuenta las formas en que los funcionarios
quieren ser reconocidos, si bien esta estipulado por decreto que no pude haber
remuneraciones variables, nos dimos cuenta que nos es lo que mas desean los
funcionarios dentro de la institucion. El ministerio sin ningun problema puede
adoptar las dos opciones que se presentan, las promociones y los reconocimientos
morales y de esta forma mejorar los niveles de desempefio que se presentan
actualmente. Esta labor de cierta forma si se esta presentando en la institucién pero
no en la magnitud o con la importancia que los funcionarios desearian, es por esto
que tanto para la institucién y como para los funcionarios no sera un tema nuevo si
se lo aplica mas intensamente obteniendo asi un beneficio tanto como para el

personal en general como para el MSP — Plata Central.

Por otra parte también es necesario que la institucion realice una evaluacién de los
niveles de desempeno tanto grupal como individual y de esta forma hacer los
analisis que correspondan y tomar las decisiones necesarias. Si bien dijimos que
los niveles de desempefio no son los deseados por ninguna organizacion, esto no
significa que los funcionarios no se sientan identificados con la institucion o que el
esfuerzo que pongan en sus actividades sea bajo. Los niveles de desempefio segun
este estudio obedecen a un factor principal que es la forma que se maneja los

reconocimientos.

Como podemos observar los resultados que se obtuvieron a lo largo de toda la
investigacion servira mucho para el MSP — Planta Central y en pro de una mejora
para todas las partes sera importante tomar en cuenta todas las insatisfacciones
que hoy por hoy se presentan en la institucion y tratar de minimizarlas al maximo y
de esta manera en un estudio posterior se evidencie que los mejorias ha sido

notables.
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ANEXOS

Anexo A- CUESTIONARIO SOBRE EXPECTATIVAS DE RECONOCIMIENTO Y
DESEMPENO ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO SOBRE EXPECTATIVAS DE RECONOCIMIENTO
ORGANIZACIONAL

Las instituciones pueden utilizar diferentes formas en que reconocen el sobre
cumplimiento en el desempeno de sus trabajadores. Estas formas pueden o no ser
mas efectivas en funcion de las expectativas que el trabajador tenga en relaciéon a
las mismas. El presente cuestionario busca recabar informacion valiosa acerca de
las expectativas asociadas al reconocimiento organizacional. Se incluye
adicionalmente una autoevaluacion sobre el desempefio para identificar mejoras
basadas en las recompensas. Los datos recogidos son totalmente anénimos y

sirven exclusivamente con fines de investigacion.

Para completar el cuestionario se estima de 5 a 10 minutos de su tiempo
Le agradecemos de antemano su colaboracion!

*Obligatorio

CUESTIONARIO SOBRE FORMAS DE RECONOCIMIENTO (actuales)

Existen varias formas en que las organizaciones pueden establecer sistemas de
reconocimiento a sus trabajadores. Por favor, seleccione a continuacion aquellas QUE SE
CORRESPONDEN con las practicas de su organizacion en la medida en que Ud. esté de

acuerdo o no con las siguientes afirmaciones:
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1. En mi organizacion recibimos un estimulo monetario SIEMPRE que sobre

cumplimos con el trabajo individual *

1 Desacuerdo total

1 Gran desacuerdo

1 Poco desacuerdo

(] Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[l Concuerdo poco

1 Concuerdo mucho

Concuerdo totalmente

2. En mi organizacion sé6lo se recompensa monetariamente EN SITUACIONES MUY
ESPECIFICAS de sobrecumplimiento de objetivos individuales *

1 Desacuerdo total

[l  Gran desacuerdo

(] Poco desacuerdo

[ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
1 Concuerdo poco

(1 Concuerdo mucho

1 Concuerdo totalmente

3. En mi organizacién sélo se recompensa cuando sobre cumplimos MAS DE UN
OBJETIVO ESPECIFICO individual *

1 Desacuerdo total

[l Gran desacuerdo

] Poco desacuerdo

1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(1 Concuerdo poco

[l Concuerdo mucho

(1 Concuerdo totalmente
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4. En mi organizacion el reconocimiento se define al interior de los grupos de trabajo
y NO DE FORMA GENERAL *

1 Desacuerdo total

1 Gran desacuerdo

1 Poco desacuerdo

(] Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[l Concuerdo poco

1 Concuerdo mucho

Concuerdo totalmente

5. Mi organizacién utiliza la PROMOCION como forma de reconocimiento al

sobrecumplimiento de los objetivos individuales *

1 Desacuerdo total

[l  Gran desacuerdo

(] Poco desacuerdo

[J Nide acuerdo ni en desacuerdo
1 Concuerdo poco

(1 Concuerdo mucho

1 Concuerdo totalmente

6. En mi organizacion se reconoce el trabajo del EQUIPO EN GENERAL y no de cada

uno de los miembros en especifico *

1 Desacuerdo total

[l Gran desacuerdo

] Poco desacuerdo

1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[l Concuerdo poco

[l Concuerdo mucho

(1 Concuerdo totalmente
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7. En mi organizacion se utilizan FORMAS DE RECONOCIMIENTO MORAL al

sobrecumplimiento de los objetivos individuales *

1 Desacuerdo total

1 Gran desacuerdo

1 Poco desacuerdo

(] Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[l Concuerdo poco

1 Concuerdo mucho

Concuerdo totalmente
CUESTIONARIO SOBRE FORMAS DE RECONOCIMIENTO (deseadas)

Existen varias formas en que las organizaciones pueden establecer sistemas de
reconocimiento a sus trabajadores. Por favor, seleccione a continuacion aquellas QUE SE
DEBERIAN CORRESPONDER con las practicas de su organizacién de acuerdo a su

opinion

1. En mi organizacion deberiamos recibir un estimulo monetario SIEMPRE que sobre

cumplimos con el trabajo individual *

Desacuerdo total
[l Gran desacuerdo
1 Poco desacuerdo
] Nide acuerdo ni en desacuerdo
(1  Concuerdo poco
Concuerdo mucho

Concuerdo totalmente
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2. En mi organizacion se deberia recompensar monetariamente sélo EN
SITUACIONES MUY ESPECIFICAS de sobrecumplimiento de objetivos individuales *

1 Desacuerdo total

1 Gran desacuerdo

1 Poco desacuerdo

[J Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(1 Concuerdo poco

1 Concuerdo mucho

Concuerdo totalmente

3. En mi organizacion se deberia recompensar cuando sobre cumplimos MAS DE UN
OBJETIVO ESPECIFICO individual *

1 Desacuerdo total

[l  Gran desacuerdo

(] Poco desacuerdo

[ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
1 Concuerdo poco

(1 Concuerdo mucho

1 Concuerdo totalmente

4. En mi organizacion el reconocimiento se deberia definir al interior de los grupos
de trabajo y NO DE FORMA GENERAL *

1 Desacuerdo total

[l Gran desacuerdo

] Poco desacuerdo

1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(1  Concuerdo poco

[l Concuerdo mucho

(1 Concuerdo totalmente
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5. Mi organizacion deberia utilizar la PROMOCION como forma de reconocimiento al

sobrecumplimiento de los objetivos individuales *

1 Desacuerdo total

1 Gran desacuerdo

1 Poco desacuerdo

(] Ni de acuerdo ni en desacuerdo
[l Concuerdo poco

1 Concuerdo mucho

Concuerdo totalmente

6. En mi organizacion se deberia reconocer el trabajo del EQUIPO EN GENERAL y no

de cada uno de los miembros en especifico *

1 Desacuerdo total

[l  Gran desacuerdo

(] Poco desacuerdo

[ Nide acuerdo ni en desacuerdo
1 Concuerdo poco

(1 Concuerdo mucho

1 Concuerdo totalmente

7. En mi organizacion se deberian utilizar FORMAS DE RECONOCIMIENTO MORAL

al sobrecumplimiento de los objetivos individuales *

1 Desacuerdo total

[l Gran desacuerdo

] Poco desacuerdo

1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(1 Concuerdo poco

[l Concuerdo mucho

(1 Concuerdo totalmente
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO

El siguiente cuestionario tiene por objetivo realizar una autoevaluacion de su desempefio
en la organizacion. Por favor, seleccione a continuacion aquellos elementos que mejor
describen su desempefio actual. No hay preguntas buenas ni malas, solamente se requiere
que RESPONDA CON TODA HONESTIDAD COMO SE COMPORTA DENTRO DE SU
ORGANIZACION, teniendo en cuenta las opciones sugeridas:

1. Completa adecuadamente las tareas asignadas *

7 Nunca lo hago

(1 Casi nunca lo hago
1 Aveces lo hago

[l Casi siempre lo hago

(1 Siempre lo hago
2. Cumple con las responsabilidades especificadas en la descripcion del puesto *

1 Nunca lo hago

01 Casi nunca lo hago
A veces lo hago

(1 Casi siempre lo hago

01 Siempre lo hago
3. Realiza las tareas que se esperan de acuerdo a su desempeiio *

77 Nunca lo hago

(1 Casi nunca lo hago
1 Aveces lo hago

(1 Casi siempre lo hago

Siempre lo hago
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4. Cumple con los requisitos formales asociados al desempeno del trabajo *

77 Nunca lo hago

[l Casi nunca lo hago
1 Aveces lo hago

[l Casi siempre lo hago

(1 Siempre lo hago

5. Participa en actividades que afectan directamente a su evaluacion de desempeio

*

77 Nunca lo hago

(1 Casi nunca lo hago
1 Aveces lo hago

[l Casi siempre lo hago

(1 Siempre lo hago

6. Descuida aspectos del trabajo que esta obligada a llevar a cabo *

71 Nunca lo hago

1 Casi nunca lo hago
A veces lo hago
Casi siempre lo hago

[ Siempre lo hago

7. Falla en cumplir sus obligaciones esenciales *

77 Nunca lo hago

(1 Casi nunca lo hago
1 Aveces lo hago

[l Casi siempre lo hago

01 Siempre lo hago
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8. Ayuda a otros que han estado ausentes al trabajo *

Nunca lo hago
[l Casi nunca lo hago
1 Aveces lo hago
[l Casi siempre lo hago

(1 Siempre lo hago

9. Ayuda a otros que tienen sobrecarga de trabajo *

71 Nunca lo hago

Casi nunca lo hago
1 Aveces lo hago

(1 Casi siempre lo hago

01 Siempre lo hago

10. Ayuda a su jefe inmediato a realizar su trabajo (sin esperar que se le solicite la

ayuda) *

71 Nunca lo hago

1 Casi nunca lo hago
A veces lo hago
Casi siempre lo hago

1 Siempre lo hago

11. Se toma tiempo para escuchar los problemas y preocupaciones de los

compaineros de trabajo *

Nunca lo hago

1 Casi nunca lo hago
1 A veces lo hago
Casi siempre lo hago

[l Siempre lo hago
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12,

13.

14.

15.

Deja a un lado sus actividades para ayudar a nuevos empleados *

Nunca lo hago

Casi nunca lo hago
1 Aveces lo hago

Casi siempre lo hago

Siempre lo hago

Se interesa por el desempeiio de otros empleados *

Nunca lo hago

Casi nunca lo hago
1 Aveces lo hago
(1 Casi siempre lo hago

Siempre lo hago

Comparte informaciéon con companeros de trabajo *

7 Nunca lo hago

[l Casi nunca lo hago
1 Aveces lo hago

1 Casi siempre lo hago

Siempre lo hago

Sobre cumple las normas de asistencia al trabajo *

71 Nunca lo hago

[l Casi nunca lo hago
1 Aveces lo hago

[l Casi siempre lo hago

[l Siempre lo hago
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16. Avisa con antecedencia cuando no puede asistir al trabajo *

77 Nunca lo hago

[l Casi nunca lo hago
1 Aveces lo hago

[l Casi siempre lo hago

(1 Siempre lo hago

17. Toma descansos laborales sin autorizacion *

71 Nunca lo hago

Casi nunca lo hago
1 Aveces lo hago

(1 Casi siempre lo hago

01 Siempre lo hago

18. Utiliza gran parte del tiempo de trabajo en conversaciones personales por

teléfono *

Nunca lo hago

Casi nunca lo hago
A veces lo hago
Casi siempre lo hago

Siempre lo hago

19. Se queja de cosas insignificantes en el trabajo *

Nunca lo hago
Casi nunca lo hago
A veces lo hago

[l Casi siempre lo hago

Siempre lo hago
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20. Conserva y protege elementos que son propiedad de la organizacién *

77 Nunca lo hago

[l Casi nunca lo hago
1 Aveces lo hago

[l Casi siempre lo hago

(1 Siempre lo hago

21. Sigue reglas informales existentes para mantener el orden en el trabajo *

71 Nunca lo hago

Casi nunca lo hago
1 Aveces lo hago

(1 Casi siempre lo hago

01 Siempre lo hago

DATOS SOCIO-DEMOGRAFICOS

A continuacioén, le pedimos que nos ayude a completar los siguientes datos socio-
demograficos que seran de utilidad para la comprension de las respuestas dadas en el

cuestionario. Le agradecemos de antemano su colaboracion.

Género: *

Masculino

[l Femenino

Edad: *

Estado Civil: *

1 Soltero/a

1 Casado/a

71 Separado/a
[ Divorciado/a
11 Oftro
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Nivel Académico: *

Educacién Basica

Educacion Secundaria
Educacioén Técnica o Tecnologia
Universidad Incompleta
Universidad Completa

Maestria

Doctorado (PhD.)

Profesion: *

¢Tiene alguna discapacidad? *

No
Si

Auto identificacion Etnica: *

Indigena

Afro ecuatoriano/a
Montubio/a
Mestizo/a
Blanco/a

Otra
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Datos Relacionados con el Empleo

¢ Qué tiempo lleva de servicio en la institucion?: *

1 Entre 1y 6 meses

1 Entre 7 meses y 1 afo
0 Entre 1y 2 anos

Entre 3 y 6 afios

1 Entre 7y 12 afos

0 Entre 13 y 24 afos

25 afios o mas

1 Otro:

¢ Qué tipo de contrato tiene?: *

Relacion Laboral/Tipo de Contrato
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