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RESUMEN

El objetivo de este estudio es analizar y determinar la incidencia de la Evaluacion
de Desempefio Laboral en la motivacion de trabajadores de Clinicas Privadas Nivel 3 de
Cuenca 2024, SOLCA y HOSPIRIO. Mediante un enfoque mixto, se identificd que la
evaluacion del desempefio incide significativamente en la motivacion del personal,
especialmente en dimensiones como actitud (compromiso organizacional), personalidad
(liderazgo) y percepcion (precision). En cuanto al aprendizaje, se evidenciaron
diferencias: SOLCA se enfoca en la resolucion de problemas y HOSPIRIO en la
retencion del conocimiento. En motivacion, ambas clinicas coincidieron en valorar la
motivacién intrinseca, la responsabilidad y la inclusion en proyectos importantes. Se
recomienda fortalecer los procesos de evaluacion, disefiar programas de desarrollo
diferenciados, incentivar la motivacién con propoésito, ampliar la autonomia laboral, dar
visibilidad a la participacion en proyectos y formar lideres que inspiren. Estos hallazgos
subrayan la importancia de una evaluacion estratégica y humana para potenciar la

motivacion laboral.

Palabras claves: Evaluacién de desempefio laboral, Motivacion, Retroalimentacion

XVI



ABSTRACT

The objective of this study is to analyze and determine the impact of Job
Performance Evaluation on the motivation of employees in Level 3 Private Clinics in
Cuenca, 2024, specifically SOLCA and HOSPIRIO. Through a mixed-method approach,
it was identified that performance evaluation significantly influences staff motivation,
particularly in dimensions such as attitude (organizational commitment), personality
(leadership), and perception (accuracy). Regarding the learning dimension, differences
were observed: SOLCA focuses on problem-solving, while HOSPIRIO emphasizes
knowledge retention. In terms of motivation, both clinics shared common ground in
valuing intrinsic motivation, responsibility, and inclusion in important projects. It is
recommended to strengthen evaluation processes, design tailored development programs,
foster purpose-driven motivation, increase workplace autonomy, enhance visibility of
employee participation in projects, and develop inspiring leadership. These findings
highlight the importance of a strategic and human-centered evaluation approach to

enhance employee motivation.

Keywords: Job performance evaluation, Motivation, Feedback

XVII



INTRODUCCION

La evaluacion de desempefio laboral deberia ser considerada como uno de los
procesos mas relevantes dentro de la gestion de recursos humanos, pues su impacto
trasciende de la mera medicion de la productividad individual y organizacional. En el
sector de la salud, especialmente en clinicas privadas de nivel 3 de Cuenca, este proceso
adquiere una dimensién aun mas significativa, pues incide directamente no solo en la
calidad de los servicios médicos prestados, sino también en la motivacion y el bienestar

de los trabajadores.

En un entorno altamente competitivo y exigente, como el que caracteriza a estas
instituciones de salud, la evaluacion de desempefio debe ser una herramienta estratégica
para garantizar la excelencia en la atencion a los pacientes y, a su vez, identificar areas
de mejora tanto en los procesos operativos como en la satisfaccion del personal. Las
clinicas privadas de nivel 3 de Cuenca, que destacan por su especializacion y la
diversificacion de los servicios médicos que ofrecen, requieren de un personal altamente
capacitado y motivado. El proceso de evaluacion de desempefio laboral no solo debe
centrarse en medir los resultados laborales, sino también en fomentar un ambiente de

trabajo que favorezca la satisfaccion y el compromiso de los trabajadores.

La motivacion laboral es un elemento determinante en el comportamiento de los
trabajadores, ya que impacta directamente en su compromiso, satisfaccion y disposicién
para alcanzar metas. En el contexto de clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca, donde el
trabajo se desarrolla bajo altos niveles de estrés y demanda, entender coémo las practicas
de evaluacion de desempefio laboral afectan la motivacion de los trabajadores es
fundamental. La presente investigacion busca explorar y analizar esta relacion,
proporcionando una visién integral sobre la incidencia de la evaluacion de desempefio
laboral en la motivacion de los trabajadores dentro de clinicas privadas de nivel 3 de

Cuenca en el afio 2024.

Este estudio cobra una gran importancia, ya que la motivacion es un factor

esencial para la eficiencia y calidad del servicio prestado a los pacientes. Trabajadores



motivados y comprometidos son mas propensos a rendir de manera eficiente, a mantener
altos estandares de atencion, y a adaptarse a los cambios organizacionales y tecnolégicos
que el sector de la salud demanda. Ademas, una correcta evaluacion de desempefio laboral
permite identificar areas de mejora tanto a nivel individual como organizacional, lo que

debe contribuir a la creacion de un entorno de trabajo mas satisfactorio y productivo.

El propdsito de esta investigacion es, por tanto, llenar un vacio en el conocimiento
sobre como las préacticas de evaluacion de desempefio laboral inciden en la motivacion de
trabajadores de clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca, proporcionando datos relevantes
para la toma de decisiones en la gestion de recursos humanos en el sector salud. Los
resultados de este estudio podran servir como base para la implementacion de estrategias
mas efectivas en el proceso de evaluacion, disefiadas para fortalecer la motivacion de los
trabajadores, considerando los Estimulos, la Autonomia y el Reconocimiento como las
dimensiones que permitan a su vez identificar por medio de la evaluacién de desempefio
laboral el rendimiento individual y colectivo; y, en consecuencia, optimizar la calidad del

servicio en estas instituciones.

Asi, la importancia de este estudio radica en su potencial para contribuir a una
mejor comprension de la dinamica entre la evaluacion de desempefio y la motivacion
laboral en el sector privado de salud, generando recomendaciones practicas que
favorezcan tanto a los trabajadores como a las instituciones, y promoviendo un ambiente

laboral que facilite el logro de los objetivos organizacionales y el bienestar general.

El enfoque metodoldgico adoptado en este estudio es de tipo mixto, cuanti-
cualitativo, ya que se busca obtener una comprensién integral de la relacion entre la
evaluacion de desempefio laboral y la motivacion de trabajadores en clinicas privadas de
nivel 3 de Cuenca. Este enfoque permite abordar tanto los aspectos numéricos y objetivos
del proceso de evaluacidn, como las percepciones, emociones y experiencias subjetivas

de los trabajadores frente a este proceso.

A través de herramientas cuantitativas, como encuestas estructuradas, se mediran

variables relacionadas con la motivacion y las practicas de evaluacion, permitiendo



obtener datos estadisticos sobre la incidencia de las evaluaciones de desempefio y la
satisfaccion laboral. Complementariamente, se utilizardn técnicas cualitativas, como
entrevistas semiestructuradas para profundizar en las experiencias individuales de los
trabajadores, identificar factores emocionales y conductuales que influencian su
motivacion, y comprender las posibles brechas entre los procesos de evaluacion
implementados y las expectativas de los trabajadores. Con este enfoque mixto, el estudio
pretende no solo cuantificar el impacto de la evaluacion en la motivacion, sino también
proporcionar una vision mas rica y detallada de cdmo estos procesos pueden mejorarse
para fortalecer el compromiso y bienestar del personal, optimizando asi el ambiente

laboral y la calidad de los servicios en clinicas privadas de Cuenca.

El desarrollo histérico de la evaluacién de desempefio ha estado vinculado
estrechamente con el cambio de paradigmas en la gestion empresarial. En las primeras
etapas de la Revolucion Industrial, las organizaciones se centraban principalmente en la
productividad y en los resultados cuantificables de la mano de obra, sin prestar demasiada
atencion al bienestar o a la motivacién de los trabajadores. Las evaluaciones eran, en su
mayoria, informales y subjetivas, centradas en aspectos como la asistencia y el
cumplimiento de tareas, sin herramientas estructuradas ni mecanismos de
retroalimentacion. En este contexto, el desempefio era evaluado principalmente a través
de la observacion directa de los supervisores, quienes tomaban decisiones sin contar con

una base sistematica de evaluacion.

Con el tiempo, a medida que las teorias de la administracion y los recursos
humanos se profesionalizaron en el siglo XX, comenzaron a surgir enfoques mas
estructurados de evaluacion, impulsados por la necesidad de gestionar el talento humano
de manera mas efectiva. Desde la década de 1920, figuras como Frederick Taylor y Henri
Fayol introdujeron principios de eficiencia y administracion cientifica que ayudaron a dar
forma a los primeros modelos de evaluacion de desempefio, enfocados en medir la

productividad y el cumplimiento de metas.

A mediados del siglo XX, la nocién de evaluacion se amplid, reconociendo la

importancia de factores como el desarrollo de competencias, la satisfaccién laboral y la
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motivacion. La teoria de la motivacion humana, impulsada por pensadores como Maslow,
Herzberg y McGregor, influyé en los modelos de evaluacion al reconocer que un
empleado motivado no solo es mas productivo, sino también mas comprometido con los
objetivos organizacionales. Desde lo macro, la evaluacion de desempefio se fue
integrando a las politicas de recursos humanos como una herramienta para gestionar el
talento, fomentar el desarrollo profesional y alinear el rendimiento de los trabajadores con
las metas estratégicas de la organizacion.

Hoy en dia, la evaluacion de desempefio a nivel organizacional estd profundamente
integrada con las estrategias de recursos humanos, y se utiliza no solo para evaluar el
rendimiento, sino también para promover el crecimiento de los trabajadores a través de
retroalimentacion constructiva, planes de desarrollo y sistemas de recompensas. En
términos de motivacion, la organizacion moderna busca reconocer y premiar el esfuerzo,
asi como ofrecer oportunidades de crecimiento y satisfaccion laboral, sabiendo que

trabajadores motivados tienen un mayor impacto en el rendimiento organizacional.



PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

El planteamiento de este trabajo de investigacion esta en conocer de qué manera
la Evaluacion de Desempefio Laboral incide en la motivacion de trabajadores que han

sido sometidos a este proceso, en Clinicas Privadas Nivel 3 de Cuenca en el afio 2024.

Por lo tanto, es importante determinar el como se debe llevar a cabo una
evaluacion de desempefio, que cumpla con sus objetivos tedricos fundamentales; es decir,
que genere un enfoque en los resultados organizacionales, y resalte el potencial de cada
trabajador, asi como de las areas de mejora, que aporte a los indicadores de la motivacion

laboral de trabajadores de Clinicas Privadas Nivel 3 de Cuenca.

Dentro de este contexto organizacional, la Gestién del Talento Humano es
bastante sensible y juega un papel crucial en la administracion empresarial, o que la
convierte en una experiencia contingencial y situacional. Cuando se habla de Gestion de
Talento Humano se entiende en un ambito ampliado, como la administracion de las
personas que forman parte de las organizaciones; y que, desempefian determinados roles
y cumplen con ciertas responsabilidades.

Una de las herramientas clave de la Gestion del Talento Humano es la evaluacion
de desempefio, cuyo objetivo es medir el rendimiento del personal y las necesidades de
gestionar la mejora continua; por lo que, a lo largo de estos afios, han surgido diversas
teorias, conceptos y practicas para desarrollar el proceso de la evaluacion de desempefio

de los trabajadores dentro de las organizaciones.

En la actualidad, tanto las organizaciones publicas como las privadas pretenden
cumplir e implementar procesos de Evaluacion de Desempefio; la misma que, al estar
vinculada con los trabajadores, se la considera como una funcidon exclusiva del

departamento de Direccion de Gestion de Talento Humano.

Los conceptos y teorias originales sobre la Evaluacion de Desempefio (Chiavenato
1999), establecen que es una herramienta fundamental para la gestion de personas, ya que
permite identificar las fortalezas y debilidades de los trabajadores, asi como a desarrollar

planes de carrera y sucesion.



La evaluacion de desempefio debe identificar, principalmente, fallos y
debilidades, lo que puede y suele generar incertidumbre, estrés y disconformidad en la
practica. A menudo, los resultados no cumplen con las expectativas, lo que dificulta la

percepcion de justicia o transparencia.

Estos hallazgos sugieren que la evaluacion de desempefio puede ser una fuente
significativa de generacion de estrés y desmotivacion entre los trabajadores; por lo que,
es importante que las organizaciones adopten e implementen medidas para mitigar estos
efectos negativos asociados con el proceso de la evaluacion. Esta necesidad subraya la

importancia y relevancia de este estudio.

Por lo tanto, establecer criterios objetivos que aseguren que la evaluacion de
desempefio ha sido justa y ha valorado y ponderado adecuadamente el rendimiento y las
contribuciones de los evaluados a los objetivos organizacionales representan un desafio.
Por lo que, las organizaciones deben garantizar que el proceso de evaluacion sea justo,
transparente y participativo y; que, proporcione retroalimentacion regular. Esto ayudara
a minimizar los sesgos y distorsiones en el resultado final, al mismo tiempo que resalta,
mas bien, las buenas practicas y el esfuerzo, lo que contribuiria a la motivacion de los

trabajadores.
FORMULACION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION
PROBLEMA GENERAL.:

¢De qué manera la Evaluacion de Desempefio Laboral incide en la Motivacion de

trabajadores de Clinicas Privadas Nivel 3 de Cuenca, Afio 2024?

Este cuestionamiento surge porque, en la préctica, las organizaciones todavia
enfrentan numerosas barreras que deben superar y mejorar en cuanto al subsistema de
Evaluacién de Desempefio; que, a su vez es la base para otros subsistemas dentro de la

Gestidn del Talento Humano, en funcion del desarrollo y bienestar profesional.
PROBLEMAS ESPECIFICOS:

1. ¢En que medida la actitud influye en la motivacion de trabajadores de clinicas

privadas Nivel 3 de Cuenca?;



¢De qué forma la personalidad afecta en la motivacion de trabajadores de clinicas
privadas Nivel 3 de Cuenca?;

¢De qué manera la percepcion impacta en la motivacion de trabajadores de
clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca?;

¢Como el aprendizaje aporta en la motivacion de trabajadores de clinicas privadas
Nivel 3 de Cuenca?;

¢De qué manera los estimulos inciden en la motivacion de trabajadores de clinicas
privadas Nivel 3 de Cuenca?;

¢De qué forma la autonomia influye en la motivacion de trabajadores de clinicas
privadas Nivel 3 de Cuenca?;

¢Cémo el reconocimiento aporta en la motivacion de trabajadores de clinicas

privadas Nivel 3 de Cuenca?

OBJETIVO GENERAL:

Verificar de qué manera la Evaluacion de Desempefio Laboral incide en la

Motivacion de trabajadores de Clinicas Privadas Nivel 3 de Cuenca, 2024.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1.

Analizar en qué medida la actitud influye en la motivacion de trabajadores de
clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca;

Evaluar de que forma la personalidad afecta en la motivacion de trabajadores de
clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca;

Conocer de qué manera la percepcion impacta en la motivacion de trabajadores
de clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca;

Determinar como el aprendizaje aporta en la motivacion de trabajadores de
clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca;

Verificar de qué manera los estimulos inciden en la motivacion de trabajadores de
clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca;

Conocer de que forma la autonomia influye en la motivacion de trabajadores de
clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca;

Determinar como el reconocimiento aporta en la motivacion de trabajadores de

clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca.



PLANTEAMIENTO HIPOTETICO
HIPOTESIS GENERAL:

La Evaluacion de Desempefio Laboral incide en la Motivacion de trabajadores de

Clinicas Privadas Nivel 3 de Cuenca, 2024.
HIPOTESIS ESPECIFICAS:

La actitud influye en la motivacion de trabajadores de clinicas privadas Nivel 3
de Cuenca.

La personalidad afecta la motivacion de trabajadores de clinicas privadas Nivel 3

de Cuenca.

La percepcion impacta en la motivacion de trabajadores de clinicas privadas Nivel
3 de Cuenca.

El aprendizaje aporta en la motivacion de trabajadores de clinicas privadas Nivel

3 de Cuenca.

Los estimulos inciden en la motivacion de trabajadores de clinicas privadas Nivel
3 de Cuenca.

La autonomia influye en la motivacién de trabajadores de clinicas privadas Nivel

3 de Cuenca.

El reconocimiento aporta en la motivacion de trabajadores de clinicas privadas
Nivel 3 de Cuenca.

HIPOTESIS NULA “H0”

La Evaluacion de Desempefio Laboral no incide en la Motivacion de trabajadores

de Clinicas Privadas Nivel 3 de Cuenca, 2024.
HIPOTESIS ALTERNATIVA “H1”

La Evaluacion de Desempefio Laboral incide en la Motivacion de trabajadores de

Clinicas Privadas Nivel 3 de Cuenca, 2024.



CAPITULO 1. MARCO TEORICO REFERENCIAL
1.1. REVISION DE LITERATURA

En el &mbito internacional podemos presentar antecedentes que tienen relevancia y

relacion con las variables de estudio como:

Terrones (2022), en su tesis de maestria de la Universidad Cesar Vallejo de Lima
Per(, cuyo titulo es la “Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores del
Establecimiento de Salud Integral de Huarmaca”, tuvo como objetivo analizar la relacion
de la motivacién en el desempefio laboral, este estudio tuvo un enfoque cuantitativo,
aplicativo con disefio no experimental y de disefio descriptivo correlacional, la muestra
que utilizo para este estudio fue calculada con la formula de Cochran obteniendo una
muestra de 69 trabajadores cuyo andlisis de los datos fue a través del Rho de Spearman,
demostrandose que existe una correlacion de 0.01 la cual es significativa, para la relacion
de desempefio y las dimensiones de motivacion tuvieron una correlacion de 0.678 y 0.699
respectivamente. Se pudo demostrar el objetivo general de la investigacién, con una
correlacion positiva de 0.747 lo cual demostré que si se incrementa la motivacion también

se incrementa el desempefio.

Peralta (2021), en su tesis de pregrado de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, de la Facultad de Medicina, Escuela Profesional de Obstetricia de Lima Perq,
con titulo: “Motivacion y desempefio laboral en profesionales de obstetricia durante etapa
de pandemia por COVID-19. Hospital Sergio E. Bernales”, analiza la motivacion y
evaluacion de desempefio laboral en obstetrices durante el COVID-19 cuyo objetivo fue
determinar la relacion de ambas variables, fue un estudio de disefio cuantitativo
correlacional y transversal con una poblacion de 53 profesionales de obstetricia, como
resultados la motivacion se encuentra entre media y alta con un 37.7% y el desempefio
laboral es medio con un 39.6%, con respecto a las dimensiones la calidad de trabajo 0.963,
el trabajo en equipo con un valor 0.704, las aptitudes y actitudes 0.379 demostraron que
no tiene relacion con la motivacion laboral; sin embargo, la productividad p=0000 si se
relaciona significativamente con la motivacion laboral. Concluyendo que no existe

relacion significativa p=0.099 entre ambas variables durante la COVID-19.

En cuanto a los antecedentes nacionales relevantes para la investigacion tenemos a:
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Velasquez (2021), en la tesis de maestria de la Universidad Catdlica de Santiago de
Guayaquil, Guayaquil, Ecuador, con titulo: “Motivacion y desempefio laboral de los
colaboradores de Centros Publicos de Atencion de la Salud en Guayaquil”, realizo el
estudio relacionado a motivaciéon y desempefio laboral, esta investigacion analiza las
variables en los colaboradores de centros publicos de salud en Guayaquil, siendo un
estudio de enfoque cuantitativo, no experimental, correlacional de corte transversal, no
hubo muestra del estudio se trabajo con toda la poblacion de forma intencional y por
conveniencia siendo una poblacion total de 21 trabajadores asistenciales y 11 trabajadores
del area administrativa, se aplicé una encuesta validada por alfa de Cronbach enviada por
medios electronicos, la motivacion incluyd dimensiones como pertenencia, logro,
responsabilidad, contexto, y liderazgo. Los resultados obtenidos demuestran que los
factores intrinsecos inciden en la motivacion influyendo en el comportamiento de los
trabajadores concluyéndose que si aumenta la motivacion de los trabajadores se

incrementa el desempefio.

Bermudez (2021), en su tesis de Doctorado de la Universidad Nacional Mayor de
San Marcos, Manabi, Ecuador, con titulo: “La motivacion y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de las pequefias empresa privadas en la Provincia
de Manabi — Ecuador”, estudia la motivacion y el desempefio de trabajadores en empresas
de Manabi-Ecuador el objetivo fue la incidencia que tiene la motivacién en el desempefio
de los trabajadores, la investigacion fue de tipo cuantitativa, transversal, no experimental
de nivel explicativo causa efecto, el investigador aplicd una encuesta para la medicion de
las variables siendo la muestra tomada de manera aleatoria, con un muestreo intencional.
El instrumento utilizado fue una encuesta a 20 jefes y 380 trabajadores, se aplico el
programa SPSS, donde se identificd el nivel de correlacion, la prueba de hipotesis se
determind a través del Rho de Spearman, siendo el resultado principal que existe
correlacion positiva (0,898) entre las variables, una significacion bilateral 0.000 lo cual
permitio aceptar la hipdtesis del estudio, concluyendo que la hipétesis de trabajo sea

aceptada, la motivacion si incide en el desempefio laboral de los trabajadores.
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1.2. DESARROLLO TEORICO Y CONCEPTUAL
LA ORGANIZACION

Para que una organizacion sea y permanezca competitiva en la actualidad, y se
transforme en una entidad interactiva impulsada tanto por el cliente como por el empleado,
es fundamental que centre su desarrollo en la optimizacion del talento humano. Esto
implica contar con un recurso humano comprometido y capacitado para aportar sus
conocimientos y habilidades. Los responsables de la gestion de talento humano tienen a
su disposicion diversas técnicas, procesos y subsistemas que concatenan e integran toda la
gestion, comenzando con el Proceso de Seleccion, seguido por la Induccién General y
Especifica, y cerrando con la Evaluacion de Desempefio, la Capacitaciéon y el Plan de
Carrera y la Politica Remunerativa.

El anélisis tedrico revela que, aunque desde que un individuo trabaja para otro, su
labor ha sido evaluada; no obstante, en la Gltima década las grandes empresas han
considerado que esa valoracion es insuficiente y; por ello, suelen implementar un sistema

formal de evaluacion de desempefio laboral para valorar el rendimiento de los trabajadores.

Contar con un talento humano capacitado y adecuado es esencial para el desarrollo
efectivo de la organizacion. Para construir un equipo de colaboradores competentes que
aporten valor en el logro de los resultados esperados y generen valor agregado, es
fundamental establecer y fortalecer mecanismos que reconozcan, acompafien y orienten a

los colaboradores en su crecimiento y desarrollo laboral.
LA GESTION DE TALENTO HUMANO

Es fundamental, que una vez seleccionado un trabajador comprenda los objetivos,
valores, filosofia y politicas de la organizacion. También debe familiarizarse con las
instalaciones y conocer a sus superiores y compafieros de trabajo, asi como recibir
orientacion sobre las funciones, procedimientos y responsabilidades especificas del cargo
que desempefiara. Solo en este contexto podemos abordar la evaluacion de desemperio, la
cual debe entenderse como un proceso de retroalimentacion, acompafiamiento y
seguimiento continuo entre lider y trabajador, caracterizdndose por ser participativo y

dindmico.
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EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

La evaluacion de desempefio laboral no debe considerarse un fin en si mismo, sino
mas bien un instrumento para el desarrollo del talento humano. A través de este
subsistema, es posible detectar problemas de supervision, dificultades de integracion del
trabajador en la organizacion o en su puesto, asi como la falta de aprovechamiento de su
potencial y la escasa motivacion. Los resultados de estas evaluaciones son utilizados por
las empresas para tomar decisiones sobre los cambios de puestos, asignacion de incentivos

econdmicos o necesidad de formacion o motivacién de los trabajadores.

Histéricamente, la evaluacion de desempefio laboral se limitaba al simple juicio
unilateral del jefe respeto al comportamiento funcional del trabajador. Sin embargo, a
medida que el modelo de recursos humanos ha evolucionado hacia un enfoque maés
integral, se han desarrollado diversas generaciones de modelos de aplicacion, a tal punto

que; hoy en dia, podemos encontrar ejemplos de evaluaciones de cuarta generacion.
CONCEPTO

La evaluacion de desempefio se ha convertido en una herramienta esencial para
quienes tienen la responsabilidad de gestionar el Talento Humano. Es fundamental
considerar los numerosos elementos que son clave a la hora de definir los aspectos a

evaluar y los puntos criticos para el desarrollo de la evaluacion.

En un sentido estricto, evaluar significa estimar o juzgar el valor, la excelencia, las
cualidades o el estatus de un objeto o persona. Desde la perspectiva empresarial, la
evaluacion de los individuos que ocupan roles dentro de una organizacion puede llevarse
a cabo mediante diversos enfoques, que se reconocen como evaluacion de desempefio,

evaluacion de méritos, evaluacion de eficiencia funcional, etc.

La evaluacion de desempefio es un proceso técnico integral, sistematico y constante
Ilevado a cabo por los jefes inmediatos, que valoran el conjunto de actitudes, rendimiento
y comportamiento laboral de cada individuo en su cargo, asi como su potencial de
desarrollo en funcién de la oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos.
Este concepto es dindmico, ya que los trabajadores son evaluados de manera formal e

informal de forma constante dentro de las organizaciones. La evaluacion de desempefio
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tiene como objetivo determinar y comunicar a los trabajadores su rendimiento en el

trabajo, y en principio incentivarlos a elaborar planes de mejora.

La evaluacion de desempefio implica analizar las calificaciones del empleado en
relacion con los requisitos del puesto para el cual fue contratado. Este proceso se utiliza
para gestionar promociones, asignar reconocimientos materiales y llevar a cabo otras
acciones que requieran un tratamiento diferenciado de los miembros de un grupo. A través
de un procedimiento sistemético de ranqueo, la gerencia registra el grado de contribucion
de cada trabajador al desempefio general de la organizacién. En definitiva, se trata de un

proceso que lleva implicitas tres fases:

1. Descripcion e identificacion de las areas de trabajo a evaluar,
2. Lamedicién y valoracion del rendimiento,

3. El desarrollo potencial humano.
VISION GENERAL

A fin de ofrecer una descripcién precisa y confiable de como el trabajador
desempefia las funciones propias de su puesto, los sistemas de evaluacion deben estar
claramente alineados con la posicion y ser practicos y confiables. Al decir que deben estar
relacionados con el puesto, nos referimos a que el sistema evalta GUnicamente aquellos
elementos que son cruciales para el éxito en el trabajo individual. Estos elementos, por lo

general, forman parte del proceso de analisis de puesto.
IMPORTANCIA DE LA EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

El papel del capital humano se ha convertido en un factor crucial para las
organizaciones. Uno de los principales retos de los directivos es identificar el valor
agregado que cada trabajador aporta a la empresa, asi como el garantizar el logro de los

objetivos corporativos y su contribucion a los resultados finales.

Los resultados de la Evaluacion de Desempefio Laboral tienden a facilitar la
implementacion de nuevas politicas de compensacion, mejorar el desempefio y ayudar a

tomar decisiones de ascensos o reubicaciones. También permite identificar la necesidad
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de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y observar si existen

problemas personales que afectan el desempefio del trabajador en su cargo.
OBJETIVOS DE LA VALORACION DEL DESEMPENO

La evaluacion de desempefio laboral es un subsistema de la gestion de recursos
humanos cuyo objetivo es medir el rendimiento de los trabajadores en relacion con los
objetivos y metas de la organizacion. La evaluacion de desempefio no se puede limitar a
un simple juicio superficial y unilateral del jefe sobre el comportamiento del subordinado;
es fundamental profundizar en las causas y establecer perspectivas en comun con el
evaluado. Si es necesario realizar cambios en el desempefio, el mayor interesado, el
evaluado, debe estar informado no solo sobre el cambio planeado, somo también por qué
y como deberé hacerse.

Segun (Alles 2014), el desempefio es una herramienta para dirigir y supervisar
personal. Esta, act(ia como un puente entre el responsable y sus trabajadores, fomentando
una comprension mutua y un diadlogo adecuado sobre las expectativas de cada uno, asi
como sobre como se pueden satisfacer estas expectativas y qué hacer para mejorar los

resultados.

Por otro lado (Chiavenato 1999), sefiala que el desempefio se refiere al
comportamiento del evaluado en la busqueda de los objetivos fijados, constituyendo una
estrategia individual para alcanzar los resultados deseados. Entonces, finalmente
podremos afirmar que el desempefio implica evaluar al trabajador segun los estandares y
factores que la organizacion considera relevantes para el logro de los objetivos del puesto.
Es importante destacar que toda evaluacion conlleva un proceso de mejora y la busqueda
de la excelencia en el comportamiento del trabajador para alcanzar los objetivos de su

puesto.

Chiavenato (2017), explica que el desempefio es la efectividad que manifiesta el
trabajador, la cual es esencial para la institucion y constituye una fortaleza. Evaluar el
desempefio es un proceso destinado a estimular las cualidades de cada persona y fomentar

la excelencia. Esta evaluacion es importante para la organizacion, ya que permite detectar
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problemas como la deficiencia en la supervision, dificultades en la integracion de los

trabajadores, y desaprovechamiento o desmotivacion.

La evaluacion de desempefio es una estimacion sistematica del rendimiento de
cada trabajador en su funcién actual y su potencial desarrollo futuro. Este enfoque es
dindmico, ya que los trabajadores deben ser evaluados y monitoreados de manera
continua. La evaluacion permite valorar el desempefio del trabajador en relacién con las
funciones que desarrolla, las metas establecidas y los resultados que debe alcanzar.
Ademas, constituye una herramienta eficaz para resolver conflictos, fortaleciendo tanto

la calidad del trabajo como la calidad de vida en la organizacion. (Chiavenato, 2020).

La evaluacion de desempefio es un proceso que permite predecir el rendimiento
general del trabajador. La gran mayoria de los trabajadores reciben retroalimentacion
sobre el cumplimiento de sus actividades, siendo los evaluadores quienes controlan este
desempefio mediante evaluaciones continuas. La evaluacion de desemperfio de 360 grados
es una de las formas mas completas, ya que define las competencias de cada trabajador y
proporciona herramientas para que se adapte a las diversas demandas de su entorno
laboral. Este enfoque considera conjuntamente las caracteristicas individuales de cada
persona y su desempefio en relacion con sus metas, lo que resulta en un mayor potencial

y desarrollo (Chiavenato, 2020).

Al abordar la evaluacién en funcion de los objetivos organizacionales, es
importante considerar el enfoque del Plan Estratégico Organizacional. Segun (Steiner
1983), la planeacidn estratégica es un esfuerzo sistematico, aunque variable en formalidad,
que realizan las organizaciones para definir sus propoésitos, objetivos, politicas y
estrategias fundamentales. Este proceso implica desarrollar planes detallados que permitan
implementar estas politicas y estrategias, con el fin de alcanzar los objetivos y propdsitos

fundamentales de la organizacion.

Por otro lado, (Martinez y Milla 2005), destacan que la idea de un plan estratégico
debe surgir de los lideres de la organizacion y del equipo que trabaja para dirigirla hacia
el éxito. Es crucial ser flexible y estar dispuesto a recibir ayuda de expertos al momento
de elaborar un plan estratégico, para asegurar su coherencia técnica. Ademas, es

fundamental, queden claramente definidos los comportamientos, desempefios y objetivos
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que tanto la organizacion como los lideres esperan de los trabajadores, lo cual debe estar
detalladamente descrito en el Manual de Perfil y Funciones y en la Estructura

Organizacional.

(Chiavenato 1999), sefiala que la descripcion de puestos es un proceso que consiste
en enumerar las tareas y atribuciones que definen un puesto, diferenciandolo de los demas
en la organizacion. Esto implica una descripcion detallada de las funciones del ocupante
(qué hace), la periodicidad de dichas tareas (cuando lo hace), y los métodos utilizados para
llevar a cabo esas atribuciones (por qué lo hace). Por su parte, (Wayne y Noe 2005),
argumentan que, para determinar el valor de los puestos, la organizacion debe tener clara
su estructura organizacional, mapear los puestos existentes y definir las tareas que realiza

cada posicion.

Considerando el Plan Estratégico de las organizaciones, es fundamental que
cuenten con equipos solidos enfocados en alcanzar las metas numéricas. Esto debe
reflejarse en una imagen precisa del rendimiento, mostrando claramente, a través de

nameros Yy estadisticas la eficiencia y eficacia de la organizacion.

En la revision de los objetivos organizacionales y el proceso de evaluacion de
desempefio, deberia existir una concordancia que fomente la fidelizacion y el compromiso
de los trabajadores con los resultados de la organizacion. Esto es posible si la evaluacion
de desempefio se lleva de manera correcta y objetiva. Sin embargo, no se pueden ignorar
los factores subjetivos, que a menudo dan lugar a diversos sesgos y percepciones que

podrian ser no justas.

La evaluacion de desempefio es una técnica de direccion fundamental en la gestion
administrativa de la organizacion, y debe enfocarse en medir la eficiencia en la obtencién
de los resultados que corresponden a cada individuo. Por lo tanto, es crucial que en todos
los niveles gerenciales se reconozca la importancia de evaluar el rendimiento, ya que todos

requieren retroalimentacion sobre sus esfuerzos.

Para alcanzar un objetivo fundamental, la evaluacion de desempefio busca

conseguir diversos objetivos intermedios:
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1. Seleccion de personal: evaluar los criterios de seleccion significa definir las
capacidades y cualidades necesarias para las personas que ocuparan un puesto
especifico. Ademas, es fundamental validar el proceso de seleccion y revisar los
programas de reclutamiento;

2. Politica retributiva: desarrollar una politica de retribuciones e incentivos
monetarios que se base en las responsabilidades de cada puesto y en la contribucion
de cada persona en relacién con los objetivos del puesto;

3. Motivacion: contribuir como instrumento para mejorar el clima organizacional,
evaluando al trabajadore de manera objetiva y evitando criterios arbitrarios.
Reconocer tanto los esfuerzos profesionales como personales y servir de apoyo y
guia para los evaluados con resultados desfavorables;

4. Desarrollo y promocidn: obtener datos sobre el desarrollo de cada trabajador, lo
que permitira crear planes especificos de formacion y perfeccionamiento, tanto
desde el punto de vista técnico como de competencias. Ademas, desarrollar planes
de carrera dentro de la organizacion y valorar el potencial de cada trabajador,
identificando personas claves;

5. Comunicacidn: facilitar la comunicacion entre el evaluador y evaluado en relacion
con los resultados, objetivos y la planificacion conjunta de acciones. Esto incluye,
coémo se percibe la actuacion profesional y los parametros que evaluaran la
trayectoria laboral de cada trabajador. Este enfoque fomenta una mejora en la
comunicacion y en las relaciones interpersonales a nivel laboral;

6. Adecuacion al puesto de trabajo: obtener del trabajador informacion acertada sobre
sus intereses y aspiraciones, lo que facilita ajustes en las funciones, tareas y
responsabilidades de su puesto. También permite identificar el grado de adaptacién
de las personas a su puesto;

7. Descripcion de puestos: analizar las caracteristicas del puesto desempefiado y su
entorno, asi como revisar los objetivos previstos para cada puesto y los
requerimientos que exige. Esto incluye evaluar la capacitacion necesaria para

desemperiarse en el puesto correctamente.

Cuando un sistema de evaluacion de desempefio esta bien disefiado, coordinado y

ejecutado, genera beneficios a corto, mediano y largo plazo, siendo los principales
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beneficiarios los trabajadores, los lideres, la organizacion y la comunidad, en ese orden.
(Daniels 1993), sefiala que, al conocer sus puntos fuertes y débiles, el evaluador trabaja
con mayor seguridad, especialmente si tiene mayores responsabilidades para avanzar en
su carrera dentro de la organizacion. Es al evaluador a quién le corresponde la mayor
responsabilidad en la evaluacion, reafirmando su autoridad y fortaleciendo sus relaciones,

utilizando criterios claros y proporcionando orientacion para un desempefio futuro mejor.

La evaluacion de desempefio puede presentar desafios motivacionales para los
trabajadores. Segun el modelo de motivacion de Herzberg 1968, existen dos factores

fundamentales:

1. Factores de higiene o de mantenimiento. Se refieren a las condiciones que rodean
a las personas en su entorno laboral. Incluyen aspectos como las condiciones fisicas
y ambientales de trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas
organizacionales, el tipo de supervision recibida, el clima de las relaciones entre
los directivos y trabajadores, asi como los reglamentos internos y las oportunidades
disponibles. Estos factores estan estrechamente relacionados con el contexto del
puesto, ya que influyen en el entorno que rodea la labor diaria;

2. Factores de motivacion o satisfactores. Estos se refieren a las otras condiciones
del empleo que generan motivacion y produce un efecto de satisfaccion duradera,
ademés de impulsar la productividad por encima de los niveles normales. Sin
embargo, su ausencia rara vez genera una insatisfactoria significativa. Estos
factores se centran en el contenido del puesto y estadn relacionados con las
responsabilidades y deberes especificos del trabajo. Incluyen aspectos como la
autonomia en la toma de decisiones, las oportunidades de ascenso, la utilizacion
plena de las habilidades personales, el sentido de logro, la creatividad, el propio

trabajo en si, y las posibilidades de crecimiento profesional.

Por esta razon, es importante vincular la evaluacion de desempefio con la motivacion,
considerando las expectativas de todos los involucrados: la organizacion, el evaluador y el
evaluado. La evaluacion debe ser concebida como una herramienta motivadora,

priorizando siempre este aspecto.
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El éxito o fracaso de la Evaluacion de Desempefio en una organizacién depende de la
filosofia adoptada para su implementacion y de la actitud de los trabajadores, como lo
sefialan (Montoya 2007) y (Werther y Davis 2004). Estos lineamientos son esenciales para

facilitar el trabajo conjunto entre los trabajadores y la organizacion:

1. Recibir retroalimentacion sobre su desempefio;

2. Tener claridad sobre los recursos disponibles que le permiten lograr mejores
resultados; vy,

3. Comprender, por parte del area de gestion de talento humanao, las expectativas

que se tienen de cada trabajador vinculado a la organizacion.

Segun (Chiavenato 2001), los objetivos principales de la evaluacion de desempefio se

pueden resumirse en tres puntos clave:

1. Medicion del potencial humano: Establecer condiciones que permitan evaluar el
potencial de los trabajadores para asegurar su pleno empleo;

2. Ventaja competitiva: Tratar los recursos humanos como una ventaja competitiva
crucial para la organizacion, cuya productividad puede desarrollarse
indefinidamente, dependiendo del sistema de gestion implementado;

3. Oportunidades de crecimiento: Ofrecer oportunidades de crecimiento y fomentar
la participacion activa de todos los miembros de la organizacion, considerando

tanto los objetivos organizacionales como los individuales.
FACTORES DE LA EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

La evaluacion de desempefio de los trabajadores implica considerar diversos
criterios, los cuales pueden variar segin el método de evaluacion utilizado. Sin embargo,
los factores méas comunes suelen incluir: calidad de trabajo, cantidad de trabajo,
conocimientos del puesto, iniciativa, planificacién, control de costos, relaciones con los
comparieros, relaciones con el supervisor y relaciones con el publico, direccién, desarrollo

de los subordinados y responsabilidades.

Estos elementos son fundamentales para proporcionar una vision integral del

desemperio laboral de cada trabajador.
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RESPONSABLE DE LA EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

El &rea de Recursos Humanos desempefia un papel clave como 6rgano asesor en el
disefio, aplicacion y mantenimiento del sistema de evaluacion de desempefio, ademas de

ser responsable de la informacion, comunicacion y capacitacion de los evaluadores.

Este departamento se encarga de seleccionar el modelo, la metodologia y las
normas que regiran el sistema. También tiene la responsabilidad de promover su
implementacion, supervisar su uso y llevar a cabo las mejoras necesarias para asegurar su

vigencia y efectividad.

Podemos resumir las tres funciones principales del area de Recursos Humanos en

la evaluacion de desempefio de la siguiente manera:

1. Dar soporte y apoyo a todos los implicados en el sistema: Proporcionar
explicaciones y aclaraciones sobre diversos aspectos del sistema, fomentando su
aplicacién de acuerdo con lo establecido;

2. Aplicar mecanismos de control sobre el sistema de evaluacion: Supervisar y
garantizar que el sistema se implemente de manera efectiva,;

3. Comunicar los resultados de la evaluacion: Informar de forma objetiva los
resultados, destacando las areas de mejora en el desempefio, los planes de accién,

asi como datos cualitativos y cuantitativos, y las conclusiones relevantes.

Estas funciones son esenciales para asegurar la eficacia del sistema de evaluacion de

desempefio.
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llustracion 1 Funciones més importantes del area de recursos humanos en la

evaluacion de desempefio

Figura 1. Funciones méas importantes del area de recursos humanos en la evaluacion de

desempefio.
Fuente: ABS Escuela de Negocios, op.cit., pag 5.
FRECUENCIA DE LA EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

En la actualidad, la mayoria de las empresas optan por realizar evaluaciones
anuales o semestrales. En el caso de trabajadores nuevos, es comun que la frecuencia de
evaluacion sea mayor durante el primer afio, especialmente durante el periodo de prueba.
Esto es particularmente evidente en evaluaciones formales, que cuentan con una

planificacion especifica para su desarrollo.

Otro factor por considerar es el tiempo necesario para implementar las correcciones
que requieran los resultados de las evaluaciones anteriores, lo cual es crucial para el

crecimiento y la mejora continua del desempefio.

Segun (Levy y Prieto 2001), el proceso de evaluacion de desempefio debe llevarse
a cabo utilizando informacién estructurada a través de formatos, y debe regirse por

principios y criterios que incluyan un porcentaje que refleje el estado del funcionamiento
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del evaluado, asi como los compromisos futuros en ambas direcciones. Este proceso se

divide en dos etapas:

1. Primera etapa: Planeacion de desempefio. En esta fase, es crucial identificar de
manera clara y objetiva:
a. Los compromisos y resultados alineados con las funciones vy
responsabilidades del puesto de trabajo;
b. Las condiciones necesarias para su desarrollo, segin los formatos
establecidos por la organizacion;
c. Laevaluacién debe ser relacionada con el trabajo para asegurar su validez
y confiabilidad.
2. Segunda etapa: Evaluacion de los objetivos. Esta etapa se centra en los objetivos
fijados, en consonancia con las politicas de la organizacion. Aqui, se califica la
conducta laboral, por lo que el evaluador debe estar en la mejor posicion para llevar

a cabo esta evaluacion de manera efectiva.

Segun (Werther y Davis 2004), las politicas generales para llevar a cabo el proceso de

Evaluacion de Desempefio se pueden detallar en los siguientes puntos:

1. Sistema Unico de Evaluacion de Desempefio: Debe existir un Unico sistema de
evaluacion de desempefio, liderado por el departamento de administracion del
talento humano, que supervise y centralice el proceso para garantizar uniformidad;

2. Herramienta de andlisis: La evaluacion debe funcionar como una herramienta que
permita analizar los logros, aportes, fortalezas y area de mejora de cada trabajador;

3. Evaluacion basada en resultados: El proceso de evaluacién debe centrarse en
resultados directamente atribuible al trabajo individual. Si las normas de
evaluacion no se basan en elementos relacionados con el puesto, pueden resultar
en conclusiones imprecisas o subjetivas;

4. Socializacion de responsabilidades: Es fundamental que se socialicen las
responsabilidades asignadas a los trabajadores, especialmente a aquellos que
supervisan a otros. Deben conocer el potencial del recurso humano tanto en su area
como en otras interrelacionadas, para proporcionar informacién que ayude a la

organizacion a conformar cuadros de reemplazo para futuras vacantes.
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METODOS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

Para el proceso de evaluacion de desempefio laboral de los trabajadores, existen
diversos sistemas o0 métodos que pueden ser estructurados segun las necesidades de cada
organizacion, teniendo en cuenta el tipo y las caracteristicas de los evaluados. Esta
adecuacion es crucial para obtener resultados efectivos. La evaluacion de los trabajadores
es una herramienta, cuyo proposito es recopilar datos e informacion que se puedan

registrar, procesar y utilizar para mejorar el desempefio humano en las organizaciones.

En esencia, la evaluacién de desempefio laboral actia como un sistema de

comunicacion gue opera en direcciones horizontal y vertical dentro de la organizacion.
Entre los principales métodos de evaluacion se encuentran:

1. Evaluacion por objetivos (MBO): Se centra en el establecimiento y cumplimiento
de objetivos especificos;

2. Autoevaluacion y Evaluaciones de 90, 180, 270 y 360 grados: Estos métodos
ofrecen perspectivas variadas sobre el desempefio del trabajador, recopilando
opiniones de diferentes fuentes, como supervisores, compafieros y subordinados;

3. Método de evaluacion por competencias: Este enfoque se centra en evaluar las
habilidades, conocimientos y comportamientos que son fundamentales para el
éxito en el puesto;

4. Meétodo de escala gréfica: Utiliza una escala para calificar diferentes aspectos del

desempefio.

La seleccion del método mas adecuado dependera de las caracteristicas especificas de

la organizacion y sus objetivos.
TIPOS DE EVALUACION DE DESEMPENO

La evaluacion de desempefio laboral es una de las formas mas utilizadas para medir el
rendimiento de un individuo en su puesto y su potencial de desarrollo. Se trata de un
proceso continuo que proporciona a los subordinados informacion sobre la eficacia con la

que estan realizando su trabajo en la organizacion.

Este proceso es estructural y sistematico, disefiado para medir, evaluar e influir sobre

los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado
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de absentismo. Su objetivo es determinar la productividad del trabajador y su capacidad
para mejorar su rendimiento en el futuro. Segin James Stoner, la evaluacion de desempefio
es “El proceso continuo de proporcionar a los subordinados informacion sobre la eficacia

con que estan efectuando su trabajo para la organizacion”.

Antes de iniciar este proceso, es esencial definir el alcance y el modelo de evaluacion
mas adecuado para la organizacién. Entre los modelos descritos por diversos autores, se

encuentran:

AUTO EVALUACION. — La autoevaluacion es un proceso que puede resultar
positivo si se inicia con parametros previamente establecidos. Se utiliza como fase
preliminar o complementaria en la evaluacion de desempefio. Consiste en que el propio
trabajador realice una autoevaluacion de su rendimiento, basadndose en indicadores y
criterios definidos de antemano. El propoésito de la autoevaluacion es esencialmente
educativo, ya que permite al trabajador reflexionar de manera autocritica sobre su
desempefio, identificando tanto sus fortalezas como sus areas de mejora. Ademas, le brinda
la oportunidad de alinear su compromiso con la organizacion, evaluando c6mo sus
resultados individuales se relacionan con la mision y los objetivos de la misma. Cuando
los trabajadores se autoevallan, tienden a sentirse mas comprometidos con sus tareas y
mas dedicados a la empresa, lo que puede traducirse en un mejor rendimiento general y en

un ambiente laboral més positivo.

EVALUACION 90 GRADOS. - La evaluacion de 90 grados combina la evaluacion
de objetivos y competencias. En este enfoque, el cumplimiento de objetivos esta
relacionado con aspectos remunerativos, mientras que las competencias se evalan con el
fin de fomentar su desarrollo. Esta evaluacion es realizada por el jefe Inmediato, quién
analiza el desempefio de las tareas asignadas a los trabajadores. El supervisor, al estar en
la mejor posicion para observar y evaluar el rendimiento de su subordinado, lleva a cabo
un andlisis reflexivo de las conductas observadas y de la frecuencia con que se manifiestan.
Con base en esta observacion, califica cada una de las competencias consideradas
necesarias para desempefar el puesto de manera eficiente, contribuyendo asi al loro de los
objetivos organizacionales. Una vez que el supervisor completa la evaluacion, se lleva a

cabo una entrevista de retroalimentacion donde se explican los resultados. En esta
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conversacion, se discuten conjuntamente los planes de accidn para abordar los puntos
débiles identificados, potenciar las fortalezas, establecer objetivos para el nuevo periodo
y, en algunos casos, desarrollar planes de sucesion. Este proceso asegura un enfoque

colaborativo en el desarrollo del desempefio de los trabajadores.

EVALUACION 180 GRADOS. — La evaluacion de 180 grados combina la medicion
realizada por el jefe Inmediato con la autoevaluacion del trabajador, centrandose en el
cumplimiento de los objetivos y competencias relacionadas con el puesto, asi como en el
rendimiento general del trabajador. Ademas, este método puede incluir la evaluacién entre
pares, donde varios trabajadores del mismo nivel miden su desempefio conjunto. Esta
combinacion de perspectivas permite obtener una vision més completa y equilibrado del
desempefio del individuo, favoreciendo el desarrollo personal y profesionales al incorporar

diferentes puntos de vista sobre las competencias y el trabajo en equipo.

EVALUACION 270 GRADOS. - La evaluacion de 270 grados se desarrollé con el
objetivo de reducir la subjetividad que puede surgir en evaluaciones de 90 o 180 grados.
En este método, se mide el desempefio del trabajador a través de tres fuentes: el superior,
la autoevaluacién del trabajador y un tercer grupo de evaluadores, que puede incluir a
subordinados o compafieros de equipo que se encuentren en el mismo nivel de
responsabilidad. Este enfoque busca establecer una valoracion constructiva y respetuosa
del desempefio, fomentando un ambiente de retroalimentacion multidimensional. Es
crucial que este proceso se realice de manera anénima para garantizar la sinceridad y la
apertura en las evaluaciones, lo que contribuye a obtener resultados mas precisos y

objetivos.

EVALUACION 360 GRADOS. — La evaluacion de 360 grados, también conocida
como evaluacion integral, es una herramienta sofisticada que se utiliza cada vez mas en
organizaciones mas modernas. Como su nombre lo indica, pretende proporcionar a los
trabajadores retroalimentacion desde multiples perspectivas, incluyendo supervisores,
comparieros, subordinados y clientes internos y externos. Inicialmente, esta herramienta
se aplicaba Unicamente para fines de desarrollo personal, pero actualmente se emplea

también para medir el desempefio y las competencias, asi como en otras aplicaciones
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administrativas. La evaluacion abarca la percepcion del desempefio por parte de todos los

involucrados, ofreciendo una visién mas completa y rica.

Segun Martha Alles, la multiplicidad de fuentes de retroalimentacion proporciona un
marco mas amplio y relevante para entender el desempefio de un individuo. Esto también
promueve que los trabajadores asuman una mayor responsabilidad por sus conductas y se
preocupen por su impacto en los demas. Al entender las necesidades y expectativas de
todos los que reciben sus servicios, no solo de su superior, se genera un clima de mayor

colaboracion en el trabajo.
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llustracion 2 Evaluacién de 360 grados

Fuente: ALLES, Martha, Desempefio por competencias, op.cit.pag.147

MODELO DE EVALUACION POR COMPETENCIAS. — El modelo de
evaluacion por competencias se basa en el disefio de perfiles especificos que reflejan las
tareas y funciones requeridas para cada cargo. Este enfoque considera datos esenciales
como los conocimientos y experiencias adquiridas por los trabajadores, con el objetivo
de maximizar el aprovechamiento de sus habilidades en el cumplimiento de actividades

determinadas. La identificacibn de una competencia implica que esta debe estar
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claramente asociada a un desemperfio especifico en las actividades del puesto. Ademas,

las competencias deben ser disefiadas de tal manera que sean Utiles para los diversos

procesos de gestion de recursos humanos en la empresa. Esto asegura que la evaluacion

sea relevante y se alinee con las metas organizacionales, promoviendo asi el desarrollo

integral de los trabajadores.

PRINCIPIOS DE LA EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

La evaluacion de desemperio se basa en los siguientes principios:

1.

Relevancia: Los resultados de la evaluacion de desempefio deben ser
considerados datos significativos para la definicion de objetivos operativos y
la identificacion de indicadores que reflejen de manera confiable los cambios
y el aporte de los trabajadores;

Equidad: EIl rendimiento de los trabajadores se evaluara segun un manual de
clasificacion de puestos, interrelacionando los resultados esperados en cada
unidad o proceso interno. Esto se llevara a cabo con justicia, imparcialidad y
objetividad;

Confiabilidad: Los resultados de la Evaluacién de Desempefio deben reflejar
con precision las exigencias del puesto en comparacion con el desempefio real
del trabajador y los resultados esperados por la organizacion;
Confidencialidad: La informacion generada durante el proceso de evaluacion
debe ser gestionada adecuadamente, asegurando que solo aquellos autorizados
tengan acceso a ella;

Consecuencia: Las politicas derivadas del subsistema de evaluacion de
desempefio impactaran en la vida funcional de la empresa, asi como en los
procesos internos y en el desarrollo de la productividad de los trabajadores;
Interdependencia: Los resultados de la evaluacion de desempefio estan
interrelacionados con los resultados de la organizacion, los usuarios externos

y las unidades internas, formando un sistema de dependencia reciproca.

Cuando las evaluaciones son verdaderamente efectivas, es fundamental

integrarlas en el sistema de promocion y compensacion. El reconocimiento y la

recompensa por los logros evidenciados en la evaluacion de desempefio constituyen una
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de las fuerzas motivadoras mas poderosas. Este estimulo inmediato no solo valida el
esfuerzo de los trabajadores, sino que también fomenta un mayor compromiso y

rendimiento, impulsando asi el éxito organizacional.

La conexidn entre el proceso de evaluacion de desempefio laboral y el sistema de
compensacion o remuneracion variable por eficiencia y desempefio puede ser un
poderoso motivador para los trabajadores. Al saber que su rendimiento no solo contribuye
a los resultados de la organizacion, sino que también se traduce en incentivos econdmicos
0 no econdmicos, los trabajadores se veran incentivados a participar en un proceso de
evaluacion continua. Como menciona (Valenzuela & Ortiz 2004), para establecer una

estructura salarial efectiva, se debe Ilevar a cabo una descripcion y andlisis de puestos.

(Villanueva y Gonzélez 2005), afiaden que el concepto de compensacién abarca
todo tipo de recompensas, tanto extrinsecas como intrinsecas. Las recompensas
extrinsecas incluyen el salario base, incentivos o bonos, asi como beneficios directos
proporcionados por la organizacion. Por otro lado, las recompensas intrinsecas son
aquellas que surgen del propio individuo, derivadas de su compromiso y satisfaccién en
relacién con determinadas actividades, como la satisfaccion laboral, la autonomia y las
oportunidades de crecimiento y aprendizaje. Ambas definiciones comparten un elemento
clave: la nocion de intercambio o retribucion. Al aplicar este concepto al ambito
organizacional, se establece un sistema donde el desempefio evaluado no solo se
reconoce, sino que también se recompensa, creando asi un ciclo positivo de motivacion y

rendimiento.

Por otro lado, (Chiavenato 2000), manifiesta que la compensacién laboral es
crucial, ya que los beneficios que un individuo espera de la empresa se gestionan a traves
de politicas de remuneraciones y compensacion, asi como de otros tipos de incentivos.
En este contexto, el salario se destaca como un aspecto fundamental en la relacion laboral,
ya que no solo influye en la satisfaccion del empleado, sino que también afecta su

motivacion y compromiso con la organizacion.

Sin embargo, a pesar de los avances técnicos y conceptuales en la evaluacion de
desempefio laboral, muchas empresas ain enfrentan criticas sobre la forma en que se

implementan estos modelos. A menudo, la Gestion de Recursos Humanos se encuentra
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con que los supervisores adoptan una actitud anarquica e informal al llevar a cabo el
proceso de evaluacion de sus subalternos. Esta falta de estructura y rigor puede
comprometer la efectividad de las evaluaciones y generar desconfianza entre los
trabajadores, lo que subraya la necesidad de un enfoque mas sistematico y profesional en

la implementacion de estos procesos.
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'y " A
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lustracion 3 Deficiente medicién del rendimiento laboral

BENEFICIOS DEL PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO
LABORAL

(Chiavenato 2000), afirma que: “cuando un programa de evaluacion de
desempefio esta bien planteado, coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a
corto, mediano y largo plazo”. Los principales beneficiarios de este proceso son el

individuo, el jefe y la empresa en su conjunto.
Beneficios para el Jefe:

a. Evaluacion Objetiva: Permite al jefe evaluar de manera més efectiva el
desempefio y comportamiento de sus subordinados, utilizando factores de
evaluacion y de un sistema diseflado para minimizar mediciones

subjetivas;
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b. Mejoras en el Desempefio: Facilita la propuesta de medidas y planes de
accion destinados a mejorar el rendimiento de los subordinados, lo que
contribuye al crecimiento profesional de cada uno;

c. Comunicacion Abierta: Promueve una comunicacién mas fluida y abierta
con los subordinados, ayudandoles a entender la evaluacion como un
sistema objetivo que les permite conocer su desempefio y las expectativas

de la organizacion.

BENEFICIOS PARA EL SUBORDINADO:

a.

Claridad en las Reglas: Permite al subordinado conocer las pautas de
evaluacion, es decir, los criterios en los que se basa la valoracién de su
desempefio y lo que la empresa valora en sus trabajadores;

Expectativas del Supervisor: Ayuda a entender qué espera Su Supervisor
directo, asi como sus expectativas sobre el desempefio, incluyendo las
fortalezas y debilidades identificadas;

Medidas de Mejora: Informa sobre las disposiciones que toma el jefe para
mejorar su desempefio, como programas de entrenamiento y capacitacion, asi
como las acciones que el subordinado debe asumir, como la autocorreccion,
mayor esmero, atencion al trabajo o cursos de su cuenta;

Autoevaluacion y Autocritica: Fomenta la autoevaluacion y la autocritica, lo
que refuerza su autoconcepto y promueve el crecimiento personal,

Estimulo para la Capacitacion: El sistema incentiva la capacitacion entre los
trabajadores, promoviendo la mejora en su desempefio y preparandolos para

futuras promociones.

BENEFICIOS PARA LA EMPRESA:

a.

b.

Evaluacion del Potencial: Permite evaluar el potencial de cada trabajador y
definir su contribucion al logro de los objetivos organizaciones;

Identificacion de Necesidades de Capacitacion: Facilita la identificacion de
trabajadores que requieren actualizacion o perfeccionamiento en areas

especificas, ya sea para mejorar sus puntos débiles o para prepararse para
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puestos con diferentes requerimientos, asi como reconocer a personas clave
con potencial para ser promovidas;

c. Dinamismo en la Politica de Recursos Humanos: Aporta mayor dinamismo a
la politica de recursos humanos, ofreciendo oportunidades de desarrollo
profesional, mejorando las relaciones interpersonales en el trabajo,
aumentando la motivacion y estimulando la productividad;

d. Claridad en las Expectativas: Permite sefialar de manera clara a los
trabajadores lo que se espera de ellos, lo que contribuye a una mejor alineacion

con los objetivos organizacionales.
FACTORES QUE INFLUYEN SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Para abordar el tema de los factores que influyen en el desempefio, puedes
considerar varios aspectos que impactan en el rendimiento en diferentes contextos, como

el educativo, laboral o deportivo. Aqui hay una lista de factores comunes:

1. Motivacién: La motivacion se refiere a los impulsos internos y externos que llevan
a una persona a actuar. La motivacion intrinseca y extrinseca puede influir
significativamente en el desempefio. Una alta motivacion puede llevar a un mayor
esfuerzo, compromiso y persistencia. Por el contrario, la falta de motivacion
puede resultar en un bajo rendimiento;

2. Entorno: Un entorno adecuado y favorable puede mejorar el rendimiento,
mientras que un ambiente negativo puede ser perjudicial. Se refiere al contexto
fisico, social y emocional en el que se desarrolla la actividad. Un entorno positivo
y estimulante puede mejorar la productividad y la satisfaccion, mientras que un
entorno negativo puede desmotivar y afectar la concentracion;

3. Capacidad: Se refiere a las habilidades, competencias y conocimientos que posee
una persona para llevar a cabo una tarea. Suelen definirse entre técnicas, blandas,
y de experiencia. Las personas con mayor capacidad tienden a enfrentar desafios
de manera maés efectiva, lo que se traduce en un mejor desempefio. La falta de

habilidades adecuadas puede llevar a errores y frustracion.

Estos tres factores son interdependientes, un entorno motivador puede potenciar la

capacidad de una persona, y una alta motivacion puede llevar a una mayor inversion en
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el desarrollo de habilidades. Analizar cdmo interactian entre si, permite tener una

comprension més profunda del desempefio laboral.

Abordar el tema de los factores que influyen en el desempefio no solo es relevante
para optimizar resultados, sino también para crear un entorno mas positivo y productivo

que beneficie a todos los involucrados.

N\ N\

MOTIVACION ENTORNO

o Ambicidon Profesional
e Conflicto conlos

Equipo / Matenales
Disefio del puesto

colaboradores Condiciones economicas
e Frustracion Reglas y Politicas
o Justicia / Satisfaccion Apoyo de Gerentes

o Metasy Expectativas Leyes y Reglamentos

N\

CAPACIDAD

e Habilidadestécnicas

e Habilidades interpersonales

o Habilidadespara solucionar
problemas

e Habilidadesanaliticas

e Habilidades comunicacionales

o Limitaciones fisicas

llustracion 4 Factores que influyen sobre el desempefio

Fuente: BOHLANDER, George, SHERMAN, Arthur y SNELL, Scott, op, cit., pag. 343.

ASPECTOS CLAVES PARA EL EXITO DE UN PROGRAMA DE
EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

El éxito de un programa de evaluacion de desempefio depende fundamentalmente de
la confianza y credibilidad que se genere en el proceso. Segun la autora Martha Alles, para

lograr esta confianza se debe reunir tres elementos basicos:

1. Una Herramienta Adecuada: Debe ser apropiada al tipo de negocio y al tamafio

de la empresa;
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2. Un Buen Instructivo: Este debe explicar claramente como se realiza la evaluacion,
como se completan los formularios, qué se evallia y de qué manera;

3. Capacitacion a los Evaluadores: Este aspecto es crucial, ya que muchas veces los
gerentes y supervisores carecen de la formacidon necesaria para llevar a cabo
evaluaciones efectivas. Sin capacitacion adecuada, la retroalimentacion que

ofrecen a los subordinados puede ser superficial y carente de significado.

Es fundamental que los evaluados tengan conocimientos sobre el sistema de
evaluacion y los objetivos que se persiguen. Aunque el area de gestion de recursos
humanos supervise el proceso, la responsabilidad de la evaluacion recae en los
supervisores, quienes deben aplicar técnicas de evaluacion de forma justa y objetiva. Sobre
todo, la Ultima de estas, es la que generalmente presenta debilidad en muchos de los
programas de evaluacion de desempefio, pues los gerentes y supervisores no tienen
capacitacion adecuada para la tarea y brindan poca retroalimentacion significativa a los
subordinados. Debido a que carece de normas precisas para evaluar a sus subordinados y
no han desarrollado las habilidades necesarias de observacion y retroalimentacion, muchas
veces sus evaluaciones no son directas y son carentes de significado. Independientemente
de que se opte por cualquiera de los métodos, los evaluadores necesitan conocimientos

sobre el sistema y el objetivo que se plantea.

Uno de los momentos mas importantes en este proceso es la entrevista de
retroalimentacion, donde se comunica el resultado de la evaluacion al subordinado. Segun

(Chiavenato 1999), los propdsitos de esta entrevista son:

1. Claridad en las Expectativas: Permite al subordinado conocer las expectativas del
jefe en cuanto a calidad, cantidad y método de trabajo; asi como las razones detras
de esos estandares;

2. Retroalimentacion sobre el Desempefio: Ofrece al subordinado una vision clara de
su desempefio, identificando fortalezas y debilidades en comparacion con los
patrones esperados. Esto ayuda a ajustar su rendimiento a las expectativas del

supervisor;
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3. Colaboracién en el Desarrollo: Facilita la discusion entre el trabajador y el
supervisor sobre medidas y planes de accion para mejorar el desempefio,
permitiendo al subordinado participar activamente en su propio desarrollo;

4. Estimular la Comunicacion Abierta: Fomenta un dialogo franco entre supervisor
y subordinado sobre el trabajo y las oportunidades de mejora, fortaleciendo las

relaciones laborales y creando un ambiente propicio para el desarrollo profesional.

Estos elementos son esenciales para establecer un programa de evaluacion de
desempefio que no solo sea efectivo, sino que también contribuya a un ambiente de trabajo

positivo y colaborativo.

RAZONES POR LAS QUE FRACASAN LOS PROGRAMAS DE EVALUACION
DE DESEMPENO LABORAL

Los programas de evaluacion de desempefio a menudo no logran los resultados
esperados debido a diversas razones. Entre los factores que condicionan su éxito se

encuentran:

1. Subjetividad del Evaluador: La evaluacion puede verse afectada por el estado
emocional del jefe inmediato, su relacion personal con el evaluado. Esta
subjetividad puede sesgar los resultados, generando evaluaciones inexactas y
poco confiables;

2. Percepcidon de Justicia: Si los trabajadores perciben que el sistema de
evaluacion es injusto, pueden adoptar una actitud pasiva durante el proceso, lo
que afecta la efectividad de este y la retroalimentacién. La justicia en la
administracion del sistema es fundamental para la aceptacion y el compromiso
de los trabajadores;

3. Politicas Organizacionales Sesgadas: Aun cuando la evaluacion se perciba
como justa, las politicas de la organizacion pueden influir negativamente. Por
ejemplo, un evaluador podria manipular las calificaciones para justificar
aumentos salariales o podria subvaluar a un trabajador problematico para

transferirlo a otro departamento, creando un ambiente de desconfianza
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Para mitigar estos problemas que podrian llevar al fracaso de la evaluacion de

desempefio, algunos autores sugieren:

1. Uso de Herramientas Adecuadas: Implementar un sistema de evaluacion que
incluya formularios claros y un instructivo detallado para guiar el proceso;

2. Capacitacion de Evaluadores: Invertir en la formacion y entrenamiento de los
evaluadores es crucial. Un programa de evaluacion exitoso depende en gran
medida de la preparacion adecuada de quienes realizan las evaluaciones.

Estas medidas pueden ayudar a establecer un sistema de evaluacion de desempefio

mas efectivo, justo y aceptado por todos los involucrados.
BARRERAS DEL PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO

Los programas de evaluacion de desempefio laboral a menudo enfrentan desafios
que limitan su efectividad y no logran los resultados esperados. Estas barreras pueden

clasificarse en dos categorias principales:

1. Barreras Metodoldgicas:

a. Dificultad en la recoleccion de la informacién: Puede ser complicado
obtener datos precisos y relevantes sobre el desempefio del individuo;

b. Dificultad de andlisis: Evaluar el desempefio de manera objetiva y
estructurada puede resultar complejo, lo que puede afectar la validez de los
resultados.

2. Elementos subjetivos de evaluador: Estos elementos pueden incluir prejuicios y
preocupaciones personales que influyen en la evaluacion, generando distorsiones
en la calificacion, debido a que el evaluador no logra conservar su imparcialidad:

a. Prejuicios personales: Opiniones preconcebidas basadas en estereotipos
que distorsionan la evaluacion;

b. Efecto de acontecimientos recientes: Las acciones recientes del trabajador
pueden tener un peso desproporcionado en la evaluacion;

c. Tendencia central: La inclinacion a evitar calificaciones extremas,

Ilevando a evaluaciones que se acercan al promedio;
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d. Efecto halo o aureola: Una cualidad positiva o negativa influye en la
evaluacion general de la persona;

e. Lenidad y severidad: La tendencia a calificar de manera generosa o
excesivamente critica, a menudo para evitar conflictos;

f. Efecto de contraste: La evaluacion puede verse afectada por la
comparacion con otro evaluado;

g. Efecto contagio: Evaluaciones pasadas influyen en las actuales, generando
Sesgos;

h. Error de semejanza: Calificaciones mas altas a personas que el evaluador
percibe como similar a él;

I. Logros pasados: Un historial de desempefio excelente puede afectar
negativamente las evaluaciones actuales;

J. Autocomparacion: Evaluar a alguien en funcion de como lo hacia su jefe

en lugar de basarse en estdndares objetivos.
Para mitigar estas barreras, es fundamental:

a. Capacitacion adecuada: Proporcionar formacién a los evaluadores para
minimizar sesgos y fomentar la imparcialidad;

b. Uso de métodos de evaluacion apropiados: Elegir herramientas y enfoques
que se alineen con los objetivos organizacionales y las caracteristicas del

trabajador.

Al abordar estas barreras, las organizaciones pueden mejorar la precision y

efectividad de sus programas de evaluacion de desempefio.

RELACION CON LOS DEMAS SUBSISTEMAS DENTRO DE LA GESTION
DEL TALENTO HUMANO

La evaluacién de desempefio laboral es un componente esencial en la gestion del
talento humano y se interrelaciona con varios subsistemas claves, tal como lo sefiala (Alles

1999). Aqui se detallan algunas de estas relaciones:

1. Descripcion de puestos:
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a. Laevaluacién de desempefio depende de tener una descripcion clara 'y
precisa de cada puesto. Esto incluye definir responsabilidades,
objetivos y competencias necesarias. Sin una base solida, no se puede
medir el desempefio de manera efectiva;

b. Ladescripcion de puestos establece expectativas claras, lo que permite
evaluar a los colaborades en funcion de lo que se espera de ellos. La
adecuacion entre el puesto y la persona es crucial para una evaluacion
justa.

Seleccion de Personal:

a. Laevaluacion de desempefio también esta vinculada a los procesos de
seleccion. Los criterios definidos en la evaluacion ayudan a identificar
las competencias y habilidades necesarias para el puesto, lo que a su
vez incluye en el reclutamiento y seleccion de candidatos.

Desarrollo de Personal:

a. Capacitacion: Los resultados de la evaluacion de desempefio sirven
como base para identificar necesidades de capacitacion y desarrollo.
Esto permite a la organizacion disefiar programas que aborden las
debilidades y fortalezcan las habilidades de los trabajadores.

Promocion y Desarrollo de Carrera:

a. Planes de Carrera: La evaluacion de desempefio es un factor clave en
las decisiones de promocidn. Los trabajadores con un buen desempefio
pueden ser considerados para avanzar en la organizacion, lo que
motiva a todos a mejorar su rendimiento.

Compensacién y Beneficios:

a. Los resultados de las evaluaciones pueden influir en las politicas de
compensacion, como bonificaciones o aumentos salariales. Esto crea
un sistema de incentivos alineado con el rendimiento individual y
organizacional;

b. Equidad Salarial: Ayuda a asegurar que las remuneraciones sean
justas y basadas en el rendimiento real, lo que contribuye a la
satisfaccion laboral y la retencién del talento;
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c. Beneficios Adicionales: La evaluacion puede influir en la asignacién
de beneficios como capacitaciones, promociones y reconocimientos,
incentivando asi a los trabajadores a mejorar su rendimiento.

6. Clima Organizacional:

a. Un proceso de evaluacion de desempefio bien implementado puede
contribuir a mejorar el clima organizacional al fomentar la
comunicacion abierta y la retroalimentacion constructiva entre

supervisores y trabajadores.

La evaluacion de desempefio no actla de manera aislada; su efectividad se
potencia a traves de su interrelacion con otros subsistemas de la gestion del talento
humano. Una comprension clara de estas conexiones permite a las organizaciones

optimizar su enfoque en el desarrollo del personal y el logro de sus objetivos estratégicos.

PERFIL DEL -

PUESTO
.1/ \\

ADECUACION EVALUACION . ESTRATEGIAS .

- " .' DE |
PERSONA - PUESTO | | DELPOTENCIAL |/ CAPACITACTON

DE DESARROLLO | |
Y DESARROLLO

PERFIL DE
! \ /

LA PERSONA

llustracion 5 Adecuacion persona puesto

Fuente: ALLES, Martha, Direccion Estratégica de Recursos Humano, op.cit.pag.264
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La interrelacion entre la evaluacion de desempefio y estos subsistemas es esencial
para crear un ambiente laboral motivador y centrado en el crecimiento. Al vincular el
desempefio con las recompensas y el desarrollo, se fomenta un ciclo continuo de mejora

y compromiso dentro de la organizacion.

Amilisis ¥ Remuneraciones y
descripcion de beneficios
puestos

Evaluacion de Desarrollo ¥ planes

- de sucesidon
desempeiio

Analisis v
descripcion de

puestos

llustracion 6 Relacion entre subsistemas de recursos humanos.

Fuente: ALLES, Martha, Direccion Estratégica de Recursos Humanos, op.cit.pag.263

La relacion con el subsistema de remuneraciones y beneficios se evidencia a través
de las remuneraciones variables y los aumentos salariales que reciben los trabajadores de
manera mensual o anual en funcion de sus evaluaciones de desempefio. Cuando un
empleado cumple con los objetivos establecidos puede beneficiarse de incrementos
salariales o bonos; por lo contrario, evaluaciones desfavorables puede resultar en recortes

salariales o la pérdida de incentivos.

Por otro lado, la conexion con el subsistema de desarrollo y planes de carrera es
igualmente significativa. Las evaluaciones de desempefio permiten identificar a los
trabajadores con alto potencial y establecer perfiles para futuros puestos lo que facilita la

planificacion de su desarrollo profesional.

A partir de la identificacion de fortalezas y debilidades en los evaluados, se pueden

definir competencias especificas que necesitan ser desarrolladas. Esto no solo mejora el
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desempefio, sino que también contribuye a la alineacion con los objetivos de desarrollo
personal con las metas estratégicas de la organizacion, creando un ciclo de mejora

continua y motivacion en el personal.

El subsistema de formacion es crucial para el desarrollo continuo de los
trabajadores, especialmente en un entorno laboral en constante cambio. Este subsistema
se centra en asegurar que el perfil del empleado se ajuste a las competencias y
conocimiento necesarios para su puesto, lo que conoce como adecuacion “puesto vs
persona”. A través de la capacitacion, los trabajadores pueden adaptarse a las nuevas

demandas del mercado y a los cambios organizacionales.

De esta manera, podemos ver que los subsistemas dentro de la gestion de recursos
humanos no operan de manera aislada. La evaluacion de desempefio alimenta la
formacion, ya que permite identificar areas donde se requiere capacitacién, y al mismo
tiempo, la formacién mejora el desempefio y contribuye a la satisfaccion laboral. Esta
interrelacién continua asegura que la organizacion mantenga un equipo capacitado y

comprometido, alineando asi los objetivos individuales con los estratégicos.

MOTIVACION

La motivacion se refiere a las fuerzas interna o externas que influyen en un
individuo, activando, guiando o manteniendo su conducta. Muchos autores la definen
como “la raiz dinamica del comportamiento”, lo cual implica que toda accion esta

impulsada por un motivo.

En el contexto laboral, la motivacion es un fendmeno complejo y multifacético, lo
que ha llevado a diversas teorias que intentan explicarlo desde distingos enfoques. En el
ambito empresarial, la motivacion actia como un nexo entre la personalidad del individuo
y la ejecucién de sus actividades. Por lo tanto, es fundamental entender como optimizar

esta relacion para mejorar la eficiencia y alcanzar el éxito en el desempefio laboral.
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Ali y Anwar (2021), sostienen que el proceso de motivacion inicia cuando una
persona identifica una necesidad insatisfecha, lo que la lleva a fijar un objetivo para
cubrirla. Esta motivacion puede manifestarse de manera intrinseca, cuando proviene de la

satisfaccion personal o extrinseca, cuando estd impulsada por factores externos.

En este contexto, la teoria jerarquica de Maslow propone que los seres humanos
buscan constantemente satisfacer sus necesidades en distintas categorias: social,
fisioldgicas, privacidad, de seguridad, de estima y de autorrealizacion. Segun (Guirado y
Garcia, 2019), esta teoria se aplica especialmente al ambito laboral, donde cada individuo
sigue un orden en la satisfaccion de estas necesidades.

Maslow plantea que las personas abordan sus necesidades de forma jerarquica,
comenzando por las més bésicas. Solo cuando se satisfacen las necesidades fundamentales,
emergen las necesidades superiores. Por lo tanto, en el entorno laboral, el nivel de
satisfaccion de un individuo variara segun el cumplimiento de estas necesidades,

continuando el proceso hasta alcanzar la autorrealizacion.

La motivacion laboral se refiere a las condiciones emocionales y psicoldgicas que
un trabajo ofrece a los trabajadores, permitiendo mantener altos niveles de productividad

y compromiso a lo largo del tiempo.

Los trabajadores que estan altamente motivados suelen rendir mas y contribuir mas
alla de lo minimo requerido. Esto se debe a que cuentan con las condiciones adecuadas
para ver su trabajo como algo significativo y personal, mas que como una simple actividad
remunerada. Esta conexion mas profunda con sus responsabilidades impulsa su

desempefio y satisfaccion en el trabajo.

Segun (Herzberg 1968), su teoria distingue entre factores que motivan a los
empleaos y aquellos que, si no estdn presentes, pueden causar insatisfaccion. La
satisfaccion laboral surge de factores motivacionales, mientras que la insatisfaccion
proviene de factores higiénico. Esto implica que la actitud de una persona hacia su trabajo

puede influir positiva o negativamente en su desempefio.
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Por otro lado, la teoria de McClelland identifica tres motivadores fundamentales
en los seres humanos: la necesidad de logro, la necesidad de poder y la necesidad de
afiliacion. Esta clasificacion permite a las organizaciones identificar qué rasgo es mas
dominante en sus trabajadores, lo que a su vez influye en la fijacion de objetivos y en la
forma de motivar y recompensar a su personal. A diferencia de las teorias de Alderfer y
Maslow, que se enfocan en la satisfaccion de necesidades existentes, la teoria de Mc

Clelland se centra en como desarrollar y potenciar estas necesidades en el entorno laboral.
RENDIMIENTO DE LOS TRABAJADORES

El rendimiento se define como las acciones y comportamientos observables en los
trabajadores que son relevantes para alcanzar los objetivos de la organizacion. Este
rendimiento puede medirse en funcion de las competencias individuales y el nivel de
contribucion de cada empleado a la empresa. En este sentido, un alto rendimiento no solo
refleja la capacidad de cumplir tareas, sino también la eficacia en aportar el éxito general

de la organizacion.
FACTORES QUE INFLUYEN EN EL RENDIMIENTO

Las organizaciones deben tener en cuenta varios factores que afectan de manera

directa el rendimiento de sus trabajadores. Algunos de los mas relevantes son:

1. Fluidez conductual: Este factor se refiere a la capacidad de los trabajadores para
combinar velocidad y precision en sus tareas, lo que impacta directamente en su
desempefio general;

2. Satisfaccion del trabajador: Un trabajador que se siente motivado y satisfecho esta
en mejores condiciones para realizar su trabajo de manera efectiva, lo que se
traduce en un rendimiento superior;

3. Autoestima: La percepcién evaluativa que cada individuo tiene de si mismo es
crucial. Una autoestima alta esta relacionada con un sentido de valia personal, lo
que a su vez fomenta un mejor desempefio laboral;

4. Trabajo en equipo: La colaboracion entre diferentes profesionales en grupos
pequefios es fundamental. Las caracteristicas de un buen trabajo en equipo

incluyen la cooperacion, las relaciones reciprocas y la participacion equitativa, lo
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que crea un fuerte sentido de comunidad, espiritu de equipo, y cohesion entre los
miembros;

5. Capacitacion: La adquisicion de conocimientos técnicos, tedricos y practicos es
esencial para el desarrollo individual en el trabajo. La capacitacion continua es una
de las herramientas mas efectivas que las organizaciones pueden utilizar para
asegurar que sus trabajadores estén bien preparados para desempefiar sus
funciones. Aungue no es el Unico factor que garantiza el cumplimiento adecuado
de las tareas y actividades, si actia como un medio que ensefia y desarrolla las

competencias necesarias en el entorno laboral.

Estos factores, al ser gestionados adecuadamente, pueden potenciar el rendimiento de

los trabajadores y contribuir al éxito de la organizacion.

ESTILOS DE MOTIVACION

La motivacién es un impulso clave en las actividades diarias, especialmente en el
entorno laboral. Puede estar influenciada por estimulos externo proveniente del ambiente
0 por procesos mentales internos del individuo. En este contexto, podemos distinguir dos
tipos de motivaciéon laboral que impactan en el desempefio laboral: la motivacion

intrinseca y la motivacion extrinseca.

MOTIVACION INTRINSECA. — La motivacion intrinseca se relaciona con la
satisfaccion de necesidades superiores, segun la clasificacion de Maslow, que incluye las
necesidades sociales, de estima y de autorrealizacion. Este tipo de motivacion se origina
en las caracteristicas del propio trabajo y en la experiencia de realizarlo. Las personas

motivadas intrinsecamente buscan satisfaccion a través de:

e Tipo de Trabajo: La naturaleza de la tarea puede ser intrinsecamente gratificante;

e Autonomia: La libertad para tomar decisiones y organizar su trabajo;

e Oportunidades para Aplicar Conocimientos y Habilidades: La posibilidad de
utilizar sus competencias de manera efectiva;

e Reconocimiento: La valoracion que reciben de los demas por sus logros;

e Autoevaluacién: La capacidad de reflexionar sobre su desempefio y progreso

personal;
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e Responsabilidad: La implicacion personal en las tareas que realizan;
e Desarrollo Personal: El crecimiento y la mejora continua que experimentan a

través de su trabajo.

Asi, la motivacion intrinseca se manifiesta cuando las personas se enfocan en
satisfacer sus necesidades superiores, lo que puede resultar en un mayor compromiso y

un desempefio laboral mas eficaz.

MOTIVACION EXTRINSECA. - La motivacion extrinseca se relaciona con la
satisfaccion de las dos primeras necesidades en la escala de Maslow: las necesidades
fisioldgicas y las de seguridad. Se denomina “extrinseca” porque busca satisfacer estas
necesidades a través de factores externos a la tarea misma, como las recompensas

econdmicas (ya sean monetarias o en especie), y las condiciones del contrato laboral.

Este tipo de motivacion es caracteristico de aquellas personas que ven su actividad
laboral no como un fin en si misma, sino como un medio para alcanzar otros objetivos.
En otras palabras, la motivacion extrinseca se manifiesta cuando los individuos se enfocan
en satisfacer sus necesidades basicas y de seguridad, utilizando su trabajo como una forma
de obtener beneficios tangibles y de estabilidad.

La motivacién extrinseca puede ser efectiva para impulsar el rendimiento en
ciertas situaciones, especialmente cuando se requiere cumplir con tareas especificas o
alcanzar metas a corto plazo. Sin embargo, es fundamental equilibrar este tipo de
motivacion con la intrinseca para fomentar un compromiso mas profundo y duradero en

el entorno laboral.

MOTIVACION TRASCENDENTE. - La motivacion trascendente se fundamenta en
las creencias, valores y principios que un individuo comparte con su grupo social u
organizacional. Este tipo de motivacion surge cuando una persona realiza acciones
orientadas al beneficio de los demés, a menudo prioriza el bienestar colectivo sobre el

beneficio material personal.

En este sentido, la motivacion trascendente esta impulsada por valores internos

como la solidaridad, la amistad, el servicio y el amor. Estos factores crean una actitud que
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motiva a la accion en beneficio de otros, promoviendo un sentido de comunidad y

conexion.

La motivacion trascendente trasciende las recompensas personas y se enfoca en
un proposito superior, como contribuir al bien comun o dejar un legado significativo. Este
tipo de motivacion puede ser especialmente poderosa en entornos laborales donde se
valora el trabajo en equipo y la responsabilidad social, fomentando un sentido de

pertenencia y un compromiso mas profundo con la mision y vision de la organizacion.

ESTRATEGIAS MOTIVACIONALES

La motivacion es el motor que impulsa a las personas a alcanzar sus metas y a dar
lo mejor de si mismas. Al comprender los diferentes tipos de motivacion (intrinseca,
extrinseca y trascendente), se pueden disefiar estrategias efectivas para fomentar un

ambiente de trabajo positivo y productivo:
FORMACION Y CAPACITACION. -

e Motivacion intrinseca:
o Personalizacion: Adaptar los programas de formacidn a las necesidades e
intereses individuales de los trabajadores;
o Autonomia: Permitir a los trabajadores elegir los temas de formacién y
definir su propio ritmo de aprendizaje;
o Retroalimentacion constante: Proporcionar feedback constructivo y
oportuno para ayudar a los trabajadores a mejorar sus habilidades.
o Motivacion extrinseca:
o Reconocimiento publico: Celebrar los logros de los trabajadores y destacar
su contribucién a la empresa;
o Incentivos: Ofrecer incentivos econdmicos 0 no econémicos por
completar programas de formacion;
o Certificaciones: Otorgar certificaciones que reconozcan las nuevas
habilidades adquiridas.

o Motivacion trascendente:
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Conectar con un proposito mayor: Mostrar como la formacidn contribuye
a los objetivos de la empresa y al bienestar de los clientes;
Fomentar el aprendizaje colaborativo: Trabajar en proyectos de

formacion en equipo para fomentar el sentido de comunidad.

POLITICA SALARIAL. -

e Motivacién intrinseca:

(o]

(o]

Equidad: Asegurarse de que los salarios sean justos y transparentes;
Relacion con el desempefio: Vincular el salario al desempefio individual y

al logro de objetivos.

« Motivacion extrinseca:

(o]

Bonos por desempefio: Ofrecer incentivos econdmicos por alcanzar metas
especificas;
Planes de participacién en beneficios: Permitir a los trabajadores

participar en los beneficios de la empresa.

o Motivacion trascendental:

(o]

Salarios justos: Asegurarse de que los salarios sean suficientes para cubrir
las necesidades basicas de los trabajadores y sus familias;
Contribucion a la comunidad: Vincular una parte de los beneficios de la

empresa a iniciativas sociales.

PLAN DE CARRERA. -

e Motivacién intrinseca:

(o]

Desarrollo profesional: Ofrecer oportunidades para que los trabajadores
adquieran nuevas habilidades y conocimientos;

Rotacion de puestos: Permitir a los trabajadores explorar diferentes areas
de la empresa;

Mentoria: Asignar mentores a los trabajadores para guiar su desarrollo

profesional.

o Motivacion extrinseca:
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o Escalas salariales claras: Establecer una trayectoria de crecimiento
salarial basada en el desempefio y la antiguedad;
o Promociones: Ofrecer oportunidades de ascenso a puestos de mayor
responsabilidad.
« Motivacion trascendental:
o Alinear los objetivos individuales con los de la empresa: Mostrar como el
desarrollo profesional de cada empleado contribuye al éxito de la

organizacion.
LIDERAZGO. -

o Motivacion intrinseca:
o Empoderamiento: Delegar responsabilidades y confiar en los trabajadores;
o Reconocimiento: Reconocer y valorar las contribuciones individuales;
o Coaching: Proporcionar orientacion y apoyo para el desarrollo
profesional.
« Motivacion extrinseca:
o Establecimiento de metas claras: Definir objetivos claros y medibles para
cada empleado;
o Retroalimentacion regular: Proporcionar retroalimentacion constructiva y
oportuna.
« Motivacion trascendental:
o Inspirar a los trabajadores: Comunicar una vision clara y atractiva para
el futuro de la empresa;
o Fomentar un sentido de comunidad: Crear un ambiente de trabajo

colaborativo y positivo.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA
2.1. CONTEXTO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se llevo a cabo en la ciudad de Cuenca, ubicada en la
region sur del Ecuador, capital de la provincia de Azuay. Cuenca es reconocida por su
desarrollo en el &mbito de la salud, contando con una red consolidada de instituciones
médicas tanto publicas como privadas, entre las cuales destacan varias clinicas privadas
de Nivel 2: CLINICA DE ESPECIALIDADES MEDICAS LATINOAMERICANA CIA.
LTDA., CLINICA MEDICA DEL SUR S.A., CLINICA SANTA ANA CENTRO
MEDICO QUIRURGICO, HOMSI HOSPITAL MONTE SINAI; y Nivel 3: CLINICA
DE ESPECIALIDADES MEDICAS SANTA INES, FUNDACION HUMANITARIA
PABLO JARAMILLO, HOSPITAL DEL RIO HOSPIRIO S.A., INSTITUTO DEL
CANCER SOLCA CUENCA. Estas clinicas, categorizadas por su alta capacidad
resolutiva, infraestructura especializada y personal altamente calificado, representan un
escenario adecuado para analizar procesos relacionados con la gestién del talento
humano, especificamente la Evaluacion de Desempefio Laboral y su posible incidencia

en la Motivacion de los trabajadores, afio 2024.

El estudio se centrd en dos instituciones de salud privadas de nivel 3: el Instituto
del Cancer SOLCA Cuenca y el Hospital del Rio Hospirio S.A., SOLCA Cuenca es una
entidad de referencia nacional en el tratamiento oncoldgico, con una estructura
organizativa compleja y un cuerpo profesional multidisciplinario. Por su parte, el Hospital
del Rio Hospirio S.A. es uno de los centros hospitalarios privados mas modernos y nuevo
de la ciudad, con una oferta amplia de servicios médicos de alta especialidad, destacando

por su enfoque en atencion integral y tecnologia de punta.

Ambas instituciones fueron seleccionadas debido a sus caracteristicas
estructurales, organizativas y de recursos humanos, que permiten analizar con mayor
profundidad los mecanismos formales del proceso de evaluacion de desempefio y sus
efectos sobre la motivacion de sus trabajadores, asi como el acceso y la disposicion de la
informacion. La investigacion se desarrollo en funcion de la evaluacion de desempefio

correspondiente al afio 2024, y emple6 un enfoque cuali cuantitativo, lo que permitio
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examinar estadisticamente la relacion entre las variables mediante anélisis descriptivos,
y correlacionales. La informacion recolectada fue tratada con rigor metodoldgico, con el
objetivo de obtener resultados validos y generalizables dentro del contexto de

instituciones de salud privadas con similares caracteristicas en el pais.

2.2. DISENO Y ALCANCE DE LA INVESTIGACION

El disefio de esta investigacion es no experimental de tipo transversal, dado que
se busca estudiar la relacion entre la evaluacion de desempefio laboral y la motivacion de
los trabajadores en un solo momento en el tiempo (2024). No se manipularan las variables
ni se implementardn intervenciones especificas; mas bien, se buscara identificar
correlaciones y patrones existentes entre ambas variables (evaluacion de desempefio y

motivacion).

El estudio es descriptivo y relacional, ya que tiene como objetivo describir el
proceso de evaluacién de desempefio en las clinicas privadas Nivel 3 de Cuencay analizar
cémo este influye en la motivacién de los trabajadores. Se intentard identificar si existe
alguna relacion significativa entre los sistemas de evaluacion utilizados y los niveles de

motivacién laboral entre los trabajadores de estas instituciones.
2.3. TIPOY METODOS DE LA INVESTIGACION

El enfoque metodolégico adoptado en este trabajo de investigacion es mixto,
cuantitativo - cualitativo, lo que permitira obtener una vision integral sobre la incidencia
de la evaluacion de desempefio laboral en la motivacién de trabajadores de Clinicas

Privadas nivel 3 de Cuenca, 2024.

Se acudi6 también a la observacion a fin de lograr en la investigacion conocer la
problematica del proceso de Evaluacién de Desempefio y los efectos que produjo en la
Motivacién de trabajadores de Clinicas Privadas nivel 3 de Cuenca, 2024, para poder
plantear posibles alternativas de planes de mejora que prevengan y no afecten a la

motivacion.

Se puede considerar gque esta investigacion adopta un enfoque sociocritico, ya que
pretende evidenciar que los procesos de Evaluacion de Desempefio Laboral no siempre
resultan ser positivos o beneficiosos para los trabajadores en las organizaciones. Es
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fundamental que los lideres y gestores del Talento Humano evallen seriamente este
aspecto, revisando alternativas y estrategias para mejorar este subsistema, mirando y
analizando tanto los criterios utilizados como las consecuencias de un inadecuado manejo
del personal; y, siempre con la clara consideracion del objetivo general del Subsistema

de Evaluacion de Desempefio.
2.4. POBLACION Y MUESTRA

El presente estudio tiene la finalidad de establecer y evaluar los resultados de la
investigacion en donde se verifica la Evaluacion de Desempefio Laboral y su incidencia
en la Motivacion de trabajadores de Clinicas Privadas Nivel 3 de Cuenca, 2024. Mediante
un enfoque cuantitativo se estudiaron las diferentes relaciones entre las hipétesis

propuestas a través de analisis descriptivos, correlacionales y de modelos regresion.

La poblacion objeto de este estudio fueron los trabajadores de la Clinicas Privadas

Nivel 3 de Cuenca que son:

El Instituto del Céncer Solca Cuenca (Poblacion total 350) y el Hospital del Rio Hospirio
S.A. (Poblacién total 247), y para determinar el tamafio de la muestra se realiza la formula

para poblaciones finitas:

Ecuacién 1 Determinar la Poblacion de estudio y la muestra si es el caso: Censo,

Muestreo Probabilistico y Muestreo No Probabilistico.

Z’+«P+Q*N
T E2x(N—-1)+Z2xPx(Q

n

Donde:

n: Muestra

N: Poblacion

Z: Valor critico de la distribucion normal estandar para el nivel de confianza.
P: Proporcién estimada de la caracteristica de estudio.

Q:1-P

E: Margen de error
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Con base a lo expuesto, se consideraran que para el Instituto del Cancer SOLCA
Cuenca la muestra requerida resulta de 137 trabajadores y para el caso del Hospital del
Rio Hospirio S.A. la muestra requerida es de 97 trabajadores, y dando un total estimado
de 234 participantes. Concluido el levantamiento de informacion, se obtuvo una muestra
efectiva para el Instituto del Cancer Solca Cuenca de 139 trabajadores y para el Hospital
del Rio Hospirio S.A. de 148, alcanzando un total de 287 encuestados, por ello se

incrementa la robustez estadistica de los analisis al ser una muestra mayor.

2.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Para el cumplimiento de los objetivos planteados en la presente investigacion, se
utilizé una metodologia de enfoque cuali cuantitativo, lo que requirid la aplicacion de
técnicas estructuradas de recoleccion de datos que permitieran obtener informacién
objetiva, medible y comparable sobre las variables en estudio: Evaluacién de Desempefio

Laboral y Motivacion Laboral.

La técnica principal utilizada fue la encuesta, por ser una herramienta eficaz para
recopilar datos de un nimero significativo de trabajadores de forma estandarizada. Esta
técnica permitié identificar percepciones, actitudes y niveles de satisfaccion relacionados

con los procesos de evaluacion de desempefio y su impacto en la motivacion laboral.

El instrumento empleado fue un cuestionario estructurado disefiado especificamente

para esta investigacion. El cuestionario estuvo compuesto por tres secciones principales:

1. Presentacion y Datos generales: presentacion y justificacion de la encuesta,
anonimo por el tema de confidencialidad.

2. Evaluacion del Desempefio Laboral: esta seccion incluy6 items relacionados
con la percepcion del personal sobre el proceso de evaluacién, claridad de los
criterios, retroalimentacion recibida, periodicidad, participacién en el proceso y
utilidad de los resultados. Las preguntas fueron elaboradas con base en modelos
teoricos de gestion del talento humano y adaptadas al contexto institucional.

3. Motivacion Laboral: se utilizaron items basados en las teorias de motivacion y

enfoques contemporaneos, abordando factores intrinsecos (reconocimiento, logro,
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desarrollo personal) y extrinsecos (remuneracién, condiciones laborales,

relaciones interpersonales).

El cuestionario fue aplicado de forma autoadministrada, en formato digital (Google
forms), garantizando el anonimato y la confidencialidad de las respuestas. La escala de
medicién utilizada fue tipo Likert de cinco puntos, que permitio medir el grado de
acuerdo o desacuerdo con afirmaciones planteadas, facilitando el analisis cuantitativo

posterior.

Previo a su aplicacion, el instrumento fue sometido a un proceso de validacion por
juicio de expertos, y se realizé una prueba piloto con un grupo reducido de trabajadores
para comprobar su claridad, pertinenciay confiabilidad. Los resultados de la prueba piloto

permitieron realizar ajustes menores para garantizar la validez del instrumento.

En conjunto, las técnicas e instrumentos utilizados permitieron recopilar datos
relevantes y confiables, fundamentales para el analisis estadistico que sustentd los

hallazgos y conclusiones de la investigacion.

ANALISIS DE FIABILIDAD DE INSTRUMENTO

Antes de continuar con los resultados se establece un analisis de fiabilidad del
instrumento. Un andlisis de fiabilidad determina la consistencia de un instrumento de
medicién en este caso la escala aplicada a los trabajadores del Instituto del Cancer
SOLCA Cuenca (SOLCA) y Hospital del Rio Hospirio S.A. (HOSPIRIO) permitiendo
obtener resultados estables y precisos. En ese sentido se utilizan distintos coeficientes de
interrelacion, para calcular estimaciones de fiabilidad, siendo uno de ellos el Alfa de
Cronbach, coeficiente utilizado en el presente andlisis. Los resultados del analisis de

confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach se presentan a continuacion:

Tabla 1 Valores del coeficiente Alfa de Cronbach

Muestra Alfa de

Cronbach
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Total 0,984
Solca 0,983

Hospital del Rio 0,980

El coeficiente de alfa de cronbach establece un alto nivel de fiabilidad de la
muestra total y de la misma dividida por muestra obtenida en SOLCA y HOSPIRIO.

ESTRUCTURA DE LA ENCUESTA

El instrumento de forma total estd compuesto por 287 observaciones de la cuales
139 corresponden a SOLCA y 149 a HOSPIRIO. Dado que el estudio implica dos
instituciones diferentes es pertinente establecer un analisis para comparar la medias
muéstrales de ambos grupos mediante una prueba de muestra independientes (prueba t
para muestras independientes) para establecer si existe una diferencia estadistica entre las
mismas con el fin de determinar si se realiza un andlisis conjunto o desagregado por
institucion.

Las hipdtesis para el analisis son las siguientes:

H, = Las medias de ambos grupos son estadisticamente iguales

H, = Las medias de ambos grupos no son estadisticamente iguales

A un nivel de confianza del 99% se tiene que el valor p de las dimensiones
estimadas y de las variables es menor al nivel de significancia del 0,01, por lo tanto, se
rechaza la hip6tesis nula 'y se establece que las medias muéstrales no son estadisticamente
iguales. Al no ser las medias muéstrales estadisticamente iguales se deberia analizar a
cada uno de los grupos de forma independiente. Los resultados de las pruebas antes

detalladas se encuentran a continuacion:

Tabla 2 Prueba t para muestras independientes

Dimension Valor p Conclusion
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Actitud 0.002
Personalidad 0.000
Percepcion 0.000
Aprendizaje 0.000
Desempefio 0.000
Estimulos 0.000
Autonomia 0.000
Reconocimiento 0.000
Motivacion 0.000

Se rechaza H,
Se rechaza H,
Se rechaza H,,
Se rechaza H,
Se rechaza H,
Se rechaza H,
Se rechaza H,
Se rechaza H,

Se rechaza H,

PRUEBA DE NORMALIDAD

Para determinar qué analisis de correlacion se realizara en la investigacion, se

considera hacerlo mediante una prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov que es

para muestras mayores a 50 observaciones con las siguientes hipétesis:

H, = Las variables no siguen una distribucion normal

Hy = Las variables siguen una distribucién normal

Los resultados para SOLCA son los siguientes:

Tabla 3 Pruebas de normalidad para SOLCA
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Pruebas de normalidad®

b

Kaolmogorov-Smirnoy Shapiro-Wilk
Estadistico ] Sig. Estadistico ql Sig.
Actitud 108 134 .aon 934 1349 ,a0o
Personalidad 059 139 .oz 93z 134 000
Percepcidn 12 135 .aon 83z 134 ,a0o
Aprendizaje 152 134 .aoa 9049 1349 ,a0o
Desempefio 0849 1349 009 H43 1349 000
Estimulos 16 139 .aoa 916 134 000
Reconocimiento 17 1349 Ru]u]y] b3z 1349 ,ooon
Maotivacion 106 134 001 941 1349 ,a0o
Autonomia 156 134 oao 907 1349 ooo

a. ClinicaMom = Solca

b. Correccion de significacidn de Lilliefors

A un nivel de significancia del 99% (Significancia menor al 0,01) se rechazo la
hipétesis nula y se acepto la hipotesis alternativa, lo que significa que las variables de
investigacion no tuvieron distribucion normal, por lo tanto, se debe aplicar una

correlacion no paramétrica siendo la misma la correlacion de Spearman.
Los resultados para HOSPIRIO son los siguientes:

Tabla 4 Pruebas de normalidad para Hospital del Rio Hospirio S.A.
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Pruebas de normalidad®

b

Kaolmogorov-Smirnoy Shapiro-Willk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
Actitud 200 148 000 860 148 000
Fersonalidad 105 148 000 A58 143 000
Percepcidn 124 148 000 47 143 000
Aprendizaje 144 148 ,aoa 830 148 ,aoa
Desempefio o7a 148 027 JHER 148 001
Estimulos 123 148 000 JH34 143 000
Feconocimiento 091 148 004 965 148 om
Motivacion 73 148 054 63 148 001
Autonomia 130 148 000 946 148 000

a. ClinicaMom = Hospital del Rio

b. Correccidn de significacidn de Lilliefors

A un nivel de confianza del 99% (Significancia menor al 0,01) se rechazé la
hipotesis nula y se aceptod la hipotesis alternativa, lo que significa que las variables de
investigacion no tuvieron distribucion normal, por lo tanto, se debe aplicar una

correlacion no paramétrica siendo la misma la correlaciéon de Spearman.
ESCALA

Para el tratamiento estadistico de los datos, se utiliz6 una escala de Likert con
cinco puntos, permitiendo transformar las respuestas cualitativas en valores numéricos,

esto de acuerdo a la siguiente escala:

Tabla5 Escala

Categoria Valor de la Escala
MUY EN DESACUERDO 1
EN DESACUERDO 2
NEUTRAL 3
DE ACUERDO 4
MUY DE ACUERDO 5
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Lo descrito facilitd el analisis cuantitativo mediante técnicas estadisticas como la
estimacion de promedios, anélisis de confiabilidad y correlaciones, fundamentales para
contrastar las hipotesis de la investigacion.

Para obtener la escala de las dimensiones se obtuvo el promedio de los items que las
componen. Posteriormente, para obtener la escala de las variables se realiza mediante el
promedio de cada una de las dimensiones que la componen. La categorizacion de la escala

se realiza dividendo los resultados en tres niveles:

e Aquellos promedios situados en el rango de 1.00 a 2.33 fueron clasificados en el
nivel Bajo.

e Las puntuaciones promedio comprendidas entre 2.34 y 3.66 correspondieron al
nivel Medio.

e Los promedios iguales o superiores a 3.67 y hasta 5.00 se agruparon en el nivel
Alto.

RESULTADOS

La siguiente tabla muestra los promedios obtenidos por cada dimensién evaluada
en las dos instituciones de salud privadas Nivel 3 de Cuenca: Hospital del Rio y SOLCA.
Las variables se agrupan en dos grandes categorias: Evaluacion de Desempefio y

Motivacion.

Tabla #. Promedios por Dimension

Variable Dimension SOLCA HOSPIRIO

Actitud 3.931 3.588

Evaluacion de Desempefio Persona?idad 3.890 3.473
Percepcién 3.865 3.505

Aprendizaje 3.977 3.529

Estimulos 4.131 3.742

Motivacion Autonomia 3.971 3.514
Reconocimiento 3.755 3.299

En la evaluacion del desempefio se establece que en SOLCA el aprendizaje es la
dimension que mayor promedio obtiene, mientras en HOSPIRIO es la Actitud. Con
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respecto a la Motivacion en ambas instituciones los estimulos es la dimension con mayor

promedio.

A continuacion, tabla muestra los promedios por indicador en las dos

instituciones:

Tabla 6 Promedios por Indicador

Dimension Indicador SOLCA HOSPIRIO
Satisfaccion Laboral 3.867 3.318
ACTITUD Relaciones Interpersonales 3.820 3.395
Compromiso Organizacional 4.281 3.818
Liderazgo 3.935 3.510
PERSONALIDAD Resiliencia 3.874 3.476
Creatividad 3.860 3.432
Claridad 3.878 3.510
PERCEPCION Precision 3.906 3.514
Consistencia 3.809 3.490
Retencion del Conocimiento 3.921 3.446
APRENDIZAJE Resolucion de Problemas 4.025 3.611
Colaboracion 3.935 3.446
Motivacion Intrinseca 4.453 4.088
ESTIMULOS Motivacion Extrinseca 3.928 3.561
Nivel de Desafios 4.011 3.578
Toma de decisiones 3.885 3.345
AUTONOMIA Responsabilidad 4.094 3.689
Iniciativa 3.849 3.507
Premios y Recompensas 3.612 3.189
RECONOCIMIENTO Ascensos y Promociones 3.640 3.318
Inclusién en Proyectos Importantes  3.871 3.334
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En SOLCA, los resultados indican un entorno laboral altamente favorable, con
promedios altos en todas las dimensiones evaluadas. En actitud, el compromiso
organizacional lidera con 4.281, indicando una fuerte identificacion del personal con los
objetivos de la institucion. En personalidad, liderazgo (3.935), resiliencia (3.874) y
creatividad (3.860) reflejan una cultura organizacional dinamica e innovadora. En
percepcion, la claridad, precision y consistencia, con todos sus indicadores superando 3.8.
En aprendizaje, se destacan resolucion de problemas (4.025) y colaboracion (3.935), lo
que evidencia una fuerte orientacion al trabajo en equipo y la mejora continua. En
estimulos, la motivacion intrinseca alcanza un notable 4.453, evidenciando que los
colaboradores encuentran sentido personal en sus tareas. Finalmente, tanto la autonomia
como el reconocimiento presentan valores altos, siendo la responsabilidad (4.094) e

inclusion en proyectos importantes (3.871) los indicadores mas destacados.

En HOSPIRIO, los niveles promedio de las distintas dimensiones se sitlan en un
rango medio, reflejando un entorno laboral funcional, pero con margen de mejora. En
actitud, destaca el compromiso organizacional (3.818), superando a la satisfaccion laboral
y las relaciones interpersonales. En personalidad, los puntajes més altos se observan en
liderazgo (3.510), mientras que creatividad y resiliencia se mantienen estables. En
percepcidn, la claridad, precisién y consistencia tienen valores similares alrededor de 3.8.
En la dimension de aprendizaje, la resolucion de problemas alcanza el valor més alto
(3.611), lo que sugiere una buena capacidad de respuesta ante desafios. La motivacion
intrinseca es el indicador mas fuerte en estimulos (4.088), sefial de que muchos
trabajadores encuentran satisfaccion en su labor mas alld de recompensas externas.
Autonomia y reconocimiento presentan promedios moderados, con ligera fortaleza en

responsabilidad (3.689) y debilidad en premios y recompensas (3.189).
OBJETIVO GENERAL.:

Verificar de qué manera la Evaluacion de Desempefio Laboral incide en la
Motivacion de trabajadores en Clinicas Privadas Nivel 3 de Cuenca, 2024.

Las hipétesis para verificar el objetivo general son las siguientes:

Hy, = La Evaluaciéon de Desempefio Laboral no incide en la Motivaciéon
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H, = La Evaluacién de Desempefio Laboral incide en la Motivacion

Tabla 7 Distribucion de Frecuencias de la variable Desempefio Laboral en la variable
Motivacion en SOLCA

Motivacion

Desempefio Laboral Bajo Medio Alto Total

N % N % N % N %

Bajo 3 216% 3 216% 0 0.00% 6 4.32%

Medio 1 072% 29 20.86% 13 9.35% 43 30.94%
Alto 0 0.00% 12 8.63% 78 56.12% 90 64.75%
Total 4 2.88% 44 31.65% 91 65.47% 139 100.00%

El 56,12% de los trabajadores de SOLCA presentaron un nivel alto tanto para la
motivacién como para la evaluacién de desempefio laboral. Asi mismo, se aprecia que el
31,65% de los trabajadores se encontr6é en un nivel medio de motivacion, de los cuales
20,86% se encontraron en un mismo nivel medio de evaluacion de desempefio en
consecuencia se establece una relacion directa entre las variables. Del 2,16% de

trabajadores con evaluacion de desempefio bajo, ninguno presenta motivacion alta.
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Tabla 8 Distribucién de Frecuencias de la variable Evaluacion de Desempefio en la
variable Motivacion en HOSPIRIO

Motivacion

Desempefio Laboral Bajo Medio Alto Total

N % N % N % N %

Bajo 8 541% 4 2.70% 0.00% 12 8.11%

Medio 0.00% 56 37.84% 11 7.43% 67 45.27%
Alto 0.00% 13 8.78% 56 37.84% 69 46.62%
Total 8 541% 73 49.32% 67 45.27% 148 100.00%

El 37,84% de los trabajadores de HOSPIRIO presentaron un nivel alto tanto para
la motivacion como para la evaluacion de desempefio. Asi mismo, se aprecia que el
49,32% de los trabajadores se encontr6 en un nivel medio de motivacion, de los cuales
37,84% se encontraron en un mismo nivel medio de evaluacion de desempefio en
consecuencia se establece una relacion directa entre las variables. El 541% de
trabajadores presento evaluacion de desempefio bajo, de los mismos ninguno muestra

motivacion alta.

Las correlaciones entre las variables de la hipdtesis son las siguientes:
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Tabla 9 Incidencia entre la variable Evaluacion de Desempefio y la variable

Motivacion
SOLCA HOSPIRIO
Desempefi Motivaci6 Desempefi Motivacid
Método  Variables 0 n 0 n
Coeficiente
de 1,000 0,897** 1,000 ,861**
. correlacion
Desempeii
0 Sig.
) ,000 ) ,000
(unilateral)
Rho de N 139 139 148 148
Spearma
N Coeficiente
de ,897** 1,000 ,861** 1,000
Motivacic correlaciéon
n Sig.
) ,000 ) ,000
(unilateral)
N 139 139 148 148

Se puede observar que en ambos casos el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman fue positivo y alto con un valor de 0,897 en SOLCA y un valor de 0,861 para
HOSPIRIO. Ademas, en ambos casos con un nivel de confianza del 99% se acepta la
hipéGtesis de analisis en consecuencia la Evaluacion de Desempefio incide en la
Motivacién de trabajadores en Clinicas Privadas Nivel 3 de Cuenca, 2024; esto dado por

la significancia que resulta ser menor al nivel de significancia del 0,01.
OBJETIVO ESPECIFICO 1:

Analizar en qué medida la actitud influye en la motivacion de trabajadores de

clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca, 2024.

Las hipétesis para verificar el objetivo especifico son las siguientes:
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La actitud influye en la motivacion de trabajadores de clinicas privadas Nivel 3
de Cuenca.

H, = La Actitud no influye en la motivacion de trabajadores
H, = La actitud influye en la motivacion de trabajadores

Tabla 10 Distribucion de Frecuencias de la dimensién Actitud en la variable
Motivacion en SOLCA

Motivacion

Actitud Bajo Medio Alto Total

N % N % N % N %

Bajo 3 216% 3 216% 1 072% 7 5.04%
Medio 1 0.72% 28 20.14% 11 791% 40 28.78%

Alto 0.00% 13 9.35% 79 56.83% 92 66.19%

Total 4 2.88% 44 31.65% 91 6547% 139 100.00%

La tabla muestra una asociacion clara entre la actitud y los niveles de motivacién
de los trabajadores en SOLCA, se identifica que el 56.83% de los empleados con actitud
alta presentan también una motivacion alta. Por otro lado, aunque solo el 5.04% de los
trabajadores mostré actitud baja, este grupo concentra el mayor porcentaje de
desmotivacién. Los trabajadores con actitud media (28.78% del total) se reparten entre
motivacién media (20.14%) y alta (7.91%), lo que sugiere gque incluso actitudes menos

claras pueden convertirse en motivacion cuando hay otros elementos de respaldo.

63



Tabla 11 Distribucion de Frecuencias de la dimensién Actitud en la variable
Motivacién en SOLCA

Motivacion

Actitud Bajo Medio Alto Total

N % N % N % N %

Bajo 6 405% 13 8.78% 2 135% 21 14.19%
Medio 0.00% 29 1959% 5 3.38% 34 22.97%

Alto 2 135% 31 20.95% 60 40.54% 93 62.84%

Total 8 541% 73 49.32% 67 45.27% 148 100.00%

En HOSPIRIO los datos indican que el 40.54% de los trabajadores con actitud alta
presentan motivacion alta. Por otra parte, llama la atencién que un 20.95% de empleados
con actitud alta mantienen solo una motivacion media, lo que sugiere posibles factores
atenuantes en el proceso evaluativo. De igual forma se observa que el 14.19% de
trabajadores con actitud baja se distribuyen principalmente en motivacion baja (4.05%) y
media (8.78%), indicando que las percepciones negativas impactan significativamente en

el compromiso laboral.

Las correlaciones entre las variables de la hipdtesis son las siguientes:
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Tabla 12 Incidencia entre la dimensién Actitud en la variable Motivacion

SOLCA HOSPIRIO

Método Variables Actitud Motivacion Actitud Motivacion

Coeficiente de
1,000 ,865*%* 1,000 ,627**

correlacién
Actitud ] .
Sig. (unilateral) . ,000 . ,000
Rho de N 139 139 148 148
Spearman Coeficiente de
» ,865** 1,000 ,627** 1,000
correlacién
Motivacion ]
Sig. (unilateral) ,000 : ,000
N 139 139 148 148

En ambos casos el coeficiente de correlacion Rho de Spearman fue positivo y alto
conun valor de 0,865 en SOLCA y un valor de 0,627 para HOSPIRIO. Ademas, en ambos
casos con un nivel de confianza del 99% se acepta la hipotesis de analisis en consecuencia
la Actitud incide en la Motivacion de los trabajadores en Clinicas Privadas Nivel 3 de
Cuenca, 2024; esto dado por la significancia que resulta ser menor al nivel de
significancia del 0,01.

OBJETIVO ESPECIFICO 2:

Evaluar de qué forma la personalidad afecta en la motivacién de trabajadores de

clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca, 2024.
Las hipotesis para verificar el objetivo especifico son las siguientes:
Hy, = La personalidad no afecta en la motivacion de trabajadores

H, = Lapersonalidad afecta en la motivacion de trabajadores
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Tabla 13 Distribucion de Frecuencias de la dimensién Personalidad en la variable
Motivacién en SOLCA

Motivacion

Personalidad Bajo Medio Alto Total

N % N % N % N %

Bajo 3 216% 4 2.88% 0.00% 7 5.04%

Medio 1 0.72% 30 21.58% 14 10.07% 45 32.37%
Alto 0.00% 10 7.19% 77 55.40% 87 62.59%
Total 4 2.88% 44 31.65% 91 6547% 139 100.00%

Los datos revelan que en SOLCA el 55.40% de los trabajadores con personalidad
alta muestran un nivel de motivacion alto. El analisis muestra ademas que entre los
trabajadores con personalidad media (32.37% de la muestra), predominan los niveles
medios de motivacién (21.58%), aunque un importante 10.07% logra alcanzar alta
motivacion. De particular interés es el grupo con personalidad baja (5.04% del total),
donde se concentra el mayor porcentaje de motivacion baja (2.16%) y ningun caso

alcanza motivacion alta.

Tabla 14 Distribucion de Frecuencias de la dimensién Personalidad en la variable
Motivacion en HOSPIRIO

Motivacion

Personalidad Bajo Medio Alto Total

N % N % N % N %

Bajo 8 541% 7 4.73% 0.00% 15 10.14%
Medio 0.00% 53 35.81% 18 12.16% 71 47.97%
Alto 0.00% 13 8.78% 49 33.11% 62 41.89%
Total 8 541% 73 49.32% 67 45.27% 148 100.00%
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El 33.11% de los trabajadores de HOSPIRIO con personalidad alta muestran
motivacion alta, mientras que ningin caso de este grupo presenta motivacion baja. En
contraste, el 10.14% con personalidad baja concentra el 5.41% de toda la motivacién baja
registrada. El grupo de personalidad media (47.97% de la muestra) presenta
principalmente motivacion media (35.81%), aunque un 12.16% alcanza alta motivacion,

sugiriendo que factores organizacionales podrian potenciar su desemperio.
Las correlaciones entre las variables de la hipdtesis son las siguientes:

Tabla 15 Incidencia entre la dimension Personalidad en la variable Motivacion

SOLCA HOSPIRIO
Método Variables Personalidad Motivacion Personalidad Motivacion
Coeficiente de
. 1,000 ,835%* 1,000 ,800**
correlacién
Personalidad )
Sig. (unilateral) . ,000 . ,000
Rho de N 139 139 148 148
Spearman Coeficiente de
. ,835%* 1,000 ,800** 1,000
correlacién
Motivacion ) )
Sig. (unilateral) ,000 . ,000
N 139 139 148 148

En ambas instituciones, el coeficiente de precision de Spearman fue positivo y
elevado, registrando un valor de 0,835. en SOLCA y de 0,800 en HOSPIRIO. Estos
resultados, respaldados por un nivel de confianza del 99%, permiten aceptar la hipotesis
planteada, confirmando que la personalidad influye de manera significativa en la

motivacion. de los trabajadores de las Clinicas Privadas Nivel 3 de Cuenca, 2024.
OBJETIVO ESPECIFICO 3:

Conocer de qué manera la percepcion impacta en la motivacién de trabajadores

de clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca, 2024.
Las hipdtesis para verificar el objetivo especifico son las siguientes:

H, = La percepcion no impacta en la motivacion de trabajadores
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H, = La percepcion impacta en la motivacion de trabajadores

Tabla 16 Distribucion de Frecuencias de la dimension Percepcion en la variable
Motivacion en SOLCA

Motivacion

Percepcion Bajo Medio Alto Total

N % N % N % N %

Bajo 3 216% 4 2.88% 0.00% 7 5.04%

Medio 1 072% 34 24.46% 15 10.79% 50 35.97%
Alto 0.00% 6 432% 76 54.68% 82 58.99%
Total 4 288% 44 31.65% 91 65.47% 139 100.00%

En SOLCA los datos revelan que el 54.68% de los trabajadores con percepcién
alta del proceso evaluativo presentan alta motivacion. El 35.97% con percepcion media
se divide principalmente en motivacién media (24.46%) y alta (10.79%), sugiriendo que
incluso percepciones moderadas pueden asociarse con buen desempefio. Los trabajadores
con percepcion baja (5.04%) concentra los casos problematicos, mostrando tanto

motivacion baja (2.16%) como media (2.88%), sin alcanzar nunca niveles altos.

Tabla 17 Distribucion de Frecuencias de la dimension Percepcion en la variable
Motivacion en HOSPIRIO

Motivacion

Percepcion Bajo Medio Alto Total

N % N % N % N %

Bajo 7 473% 8 541% 0.00% 15 10.14%
Medio 1 0.68% 50 33.78% 13 8.78% 64 43.24%
Alto 0.00% 15 10.14% 54 36.49% 69 46.62%
Total 8 541% 73 49.32% 67 4527% 148 100.00%
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El 36.49% de los empleados de HOSPIRIO con percepcion alta muestran alta
motivacion, mientras que el grupo con percepcion baja (10.14%) concentra todos los
casos de motivacion baja (4.73%) y no alcanza niveles altos. El segmento con percepcion
media (43.24%), aunque mayoritario, presenta principalmente motivaciéon media
(33.78%), sugiriendo oportunidades de mejora mediante intervenciones focalizadas. en el

grupo de percepcion media que representa el mayor potencial de desarrollo.
Las correlaciones entre las variables de la hipdtesis son las siguientes:

Tabla 18 Incidencia entre la dimensidn Percepcion en la variable Motivacion

SOLCA HOSPIRIO
Método Variables Percepcion Motivacion Percepcion  Motivacion
Coeficiente de
» 1,000 ,856** 1,000 ,817**
correlacion
Percepcion )
Sig. (unilateral) . ,000 . ,000
Rho de N 139 139 148 148
Spearman Coeficiente de
. ,856** 1,000 ,817** 1,000
correlacion
Motivacion )
Sig. (unilateral) ,000 . ,000
N 139 139 148 148

Tanto en SOLCA como en HOSPIRIO, se estima una correlacion positiva y
elevada. entre la percepcion y la motivacién, con valores de entre la percepcion y la
motivacién, con valores de 0,856 y 0,817 respectivamente. Estos hallazgos, respaldados
por un nivel de confianza del 99%, permiten validar la hipotesis planteada, evidenciando

que la percepcion influye de manera significativa en los niveles de motivacion.
OBJETIVO ESPECIFICO 4:

Determinar como el aprendizaje aporta en la motivacion de trabajadores de

clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca, 2024;
Las hipétesis para verificar el objetivo especifico son las siguientes:

H, = El aprendizaje no aporta en la motivacion de trabajadores
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H, = El aprendizaje aporta en la motivacion de trabajadores

Tabla 19 Distribucion de Frecuencias de la dimension Aprendizaje en la variable
Motivacion en SOLCA

Motivacion

Aprendizaje Bajo Medio Alto Total

N % N % N % N %

Bajo 3 216% 4 2.88% 0.00% 7 5.04%

Medio 0.00% 20 1439% 7 504% 27 19.42%
Alto 1 072% 20 14.39% 84 60.43% 105 75.54%
Total 4 288% 44 31.65% 91 65.47% 139 100.00%

El 60.43% de los trabajadores de SOLCA con alto aprendizaje presentan
motivacion alta, destacando el papel clave del desarrollo profesional en el compromiso
laboral. En contraste, el grupo con bajo aprendizaje (5.04%) concentra los casos
problematicos, mostrando motivacion baja (2.16%) y media (2.88%), sin alcanzar niveles
altos. El segmento con aprendizaje medio (19.42%), aunque con predominio de
motivacion media (14.39%), incluye un 5.04% que logra alta motivacion, sugiriendo que

incluso mejoras moderadas en formacidn podrian potenciar el desempefio.

Tabla 20 Distribucion de Frecuencias de la dimension Aprendizaje en la variable
Motivacion en HOSPIRIO

Motivacion

Aprendizaje Bajo Medio Alto Total

N % N % N % N %

Bajo 7 473% 6 4.05% 0.00% 13 8.78%

Medio 1 068% 48 3243% 7 473% 56 37.84%
Alto 0.00% 19 1284% 60 4054% 79 53.38%
Total 8 541% 73 49.32% 67 4527% 148 100.00%
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El 40.54% de los empleados con alto acceso a formacién presentan motivacién
alta, mientras que el grupo con bajo aprendizaje (8.78%) concentra todos los casos de
motivacion baja (4.73%) sin alcanzar niveles altos. EI segmento intermedio (37.84% con
aprendizaje medio) muestra principalmente motivacion media (32.43%), aunque incluye
un 4.73% con alta motivacion, sugiriendo que mejoras en los programas formativos
podrian incrementar significativamente. EI 8.78% con bajo aprendizaje que presenta
mayor riesgo de desmotivacion, reforzando asi el vinculo entre capacitacion continua y

clima organizacional positivo.
Las correlaciones entre las variables de la hipbtesis son las siguientes:

Tabla 21 Incidencia entre la dimension Aprendizaje en la variable Motivacion

SOLCA HOSPIRIO

Aprendizaj Motivaci6  Aprendizaj Motivacid
Método  Variables e n e n

Coeficiente de

N 1,000 ,852** 1,000 ,848**
correlacion
Aprendizaj .
Sig.
e ) . ,000 . ,000
(unilateral)
Rho de N 139 139 148 148
Spearma
Coeficiente de
n . ,852** 1,000 ,848** 1,000
correlacion
Motivacion  Sig.
. ,000 . ,000
(unilateral)
N 139 139 148 148

Los resultados demuestran una relacion significativa y consistente entre el
aprendizaje y la motivacion del personal en ambas instituciones médicas, con
correlaciones de 0.852 en SOLCA y 0.848 en HOSPIRIO (p < 0.01), confirmando que
las oportunidades de desarrollo profesional son un factor determinante para el

compromiso laboral en el sector salud. Estos hallazgos, respaldados por un nivel de
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confianza del 99%, permiten validar la hipotesis planteada, evidenciando que el

aprendizaje influye de manera significativa en los niveles de motivacion.
OJETIVO ESPECIFICO 5:

Verificar de qué manera los estimulos inciden en la motivacion de trabajadores de

clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca, 2024;
Las hipotesis para verificar el objetivo especifico son las siguientes:
Hy, = Los estimulos no inciden en la Motivacion de trabajadores
H; = Los estimulos inciden en la Motivacion de trabajadores

Tabla 22 Distribucion de Frecuencias de la dimensién Estimulos en la variable
Motivacion en SOLCA

Motivacion

Estimulos Bajo Medio Alto Total

N % N % N % N %

Bajo 2 1.44% 0.00% 0.00% 2 1.44%
Medio 2 144% 31 2230% 2 144% 35 25.18%

Alto 0.00% 13 9.35% 89 64.03% 102 73.38%

Total 4 288% 44 31.65% 91 65.47% 139 100.00%

El 64.03% de los empleados de SOLCA que reciben altos estimulos presentan
motivacidn alta, mientras que el grupo con bajos estimulos (1.44%) concentra todos los
casos de motivacién baja (1.44%) sin alcanzar niveles superiores. Los trabajadores con
estimulos medios (25.18%) muestra principalmente motivacion media (22.30%), aunque
incluye un 1.44% con alta motivacion, sugiriendo que mejoras en los sistemas de

reconocimiento podrian incrementar significativamente el compromiso laboral en este

grupo.
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Tabla 23 Distribucion de Frecuencias de la dimensién Estimulos en la variable
Motivacion en HOSPIRIO

Motivacion

Estimulos Bajo Medio Alto Total

N % N % N % N %

Bajo 7 473% 1 0.68% 0.00% 8 5.41%
Medio 1 068% 54 3649% 1 068% 56 37.84%

Alto 0.00% 18 12.16% 66 44.59% 84 56.76%

Total 8 541% 73 49.32% 67 45.27% 148 100.00%

El 44.59% de los empleados de HOSPIRIO con altos estimulos presentan
motivacion alta, mientras que el grupo con bajos estimulos (5.41%) concentra la mayoria
de los casos de motivacion baja (4.73%). EI segmento con estimulos medios (37.84%)
muestra predominantemente motivacion media (36.49%), con minimos casos en niveles

extremos.

Tabla 24 Incidencia entre la dimension Estimulos en la variable Motivacion

SOLCA HOSPIRIO
Método Variables Estimulos Motivacién Estimulos Motivacién
Coeficiente de
y 1,000 ,946** 1,000 ,908**
correlacion
Estimulos ] ]
Sig. (unilateral) : ,000 . ,000
Rho de N 139 139 148 148
Spearman Coeficiente de
. ,946** 1,000 ,908** 1,000
correlacion
Motivacion )
Sig. (unilateral) ,000 : ,000
N 139 139 148 148

Los resultados muestran una relacion altamente significativa y consistente entre

los estimulos y la motivacién en ambas instituciones analizadas. En SOLCA, el
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coeficiente de correlacion fue de 0,946, mientras que en el HOSPIRIO alcanzé un valor
de 0,908, lo que confirma que los estimulos estan estrechamente vinculados a los niveles
de motivacién. del personal. Estos hallazgos, respaldados por un nivel de confianza del
99%, permiten validar la hipdtesis planteada, demostrando que los estimulos influyen de

manera considerable en la motivacion de los trabajadores.
OBJETIVO ESPECIFICO 6:

Conocer de qué forma la autonomia influye en la motivacion de trabajadores de

clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca, 2024.
Las hipdtesis para verificar el objetivo especifico son las siguientes:
Hy, = La autonomia no influye en la Motivacién de trabajadores
H, = La autonomia influye en la Motivacién de trabajadores

Tabla 25 Distribucion de Frecuencias de la dimensién Autonomia en la variable
Motivacion en SOLCA

Motivacion

Autonomia Bajo Medio Alto Total

N % N % N % N %

Bajo 2 144% 3 2.16% 0.00% 5 3.60%

Medio 2 144% 37 26.62% 7 504% 46 33.09%
Alto 0.00% 4 2.88% 84 60.43% 88 63.31%
Total 4 288% 44 31.65% 91 6547% 139 100.00%

El 60.43% de los trabajadores de SOLCA con alta autonomia presenta motivacion
alta, mientras que el grupo con baja autonomia (3.60%) concentra los casos de motivacién
baja (1.44%) sin alcanzar niveles altos. El segmento con autonomia media (33.09%)
muestra principalmente motivacion media (26.62%), aunque incluye un 5.04% con alta
motivacion, sugiriendo que incrementar gradualmente la libertad en la toma de decisiones

podria potenciar el compromiso laboral.
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Tabla 26 Distribucion de Frecuencias de la dimensién Autonomia en la variable

Motivacion en HOSPIRIO

Motivacion
Autonomia Bajo Medio Alto Total
N % N % N % N %
Bajo 8 541% 7 4.73% 0.00% 15 10.14%
Medio 0.00% 59 39.86% 14 9.46% 73 49.32%
Alto 0.00% 7 4.73% 53 3581% 60 40.54%
Total 8 5.41% 73 49.32% 67 45.27% 148 100.00%

El 35.81% de los trabajadores con alta autonomia presenta motivacion alta,

destacando el papel clave del empoderamiento en el compromiso laboral. En contraste, el

grupo con baja autonomia (10.14%) concentra los casos criticos, mostrando motivacién

baja (5.41%) y media (4.73%), sin alcanzar niveles altos. El segmento con autonomia

media (49.32%), aunque mayoritario, se distribuye principalmente en motivacion media

(39.86%), con solo un 9.46% que logra alta motivacion, lo que sugiere que incrementar

gradualmente la libertad operativa podria potenciar resultados.

Las correlaciones entre las variables de la hipdtesis son las siguientes:
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Tabla 27 Incidencia entre la dimensién Autonomia en la variable Motivacion

SOLCA HOSPIRIO
Método Variables Autonomia Motivacién Autonomia Motivacion
Coeficiente de
. 1,000 ,956** 1,000 ,932**
correlacion
Autonomia .
Sig. (unilateral) . ,000 . ,000
Rho de N 139 139 148 148
Spearman Coeficiente de
» ,956** 1,000 ,932** 1,000
correlacion
Motivacion .
Sig. (unilateral) ,000 . ,000
N 139 139 148 148

Los resultados evidencian una relacion altamente significativa y consistente. entre
la autonomia y la motivacién en ambas instituciones analizadas. En SOLCA, se obtuvo
un coeficiente de compensacion de 0,956, mientras que en el HOSPIRIO el valor fue del
valor fue de 0,932, lo que confirma que la autonomia esta estrechamente vinculada al
compromiso laboral en el contexto del sector salud. Estos hallazgos, respaldados por un
nivel de confianza del 99%, permiten validar la hipotesis correspondiente, demostrando
que la autonomia influye de manera considerable en los niveles de motivacion. de los

trabajadores.
OBJETIVO ESPECIFICO 7:

Determinar como el reconocimiento aporta en la motivacion de trabajadores de

clinicas privadas Nivel 3 de Cuenca, 2024.
Las hipdtesis para verificar el objetivo especifico son las siguientes:
H, = El reconocimiento no aporta en la Motivacion de trabajadores

H, = El reconocimiento aporta en la Motivacién de trabajadores

76



Tabla 28 Distribucion de Frecuencias de la dimensién Reconocimiento en la variable

Motivacion en SOLCA

Motivacion

Reconocimiento Bajo Medio Alto Total

N % N % N % N %

Bajo 3 216% 7 5.04% 0.00% 10 7.19%

Medio 1 0.72% 36 2590% 11 7.91% 48 34.53%
Alto 0.00% 1 0.72% 80 57.55% 81 58.27%
Total 4 2.88% 44 31.65% 91 6547% 139 100.00%

El 57.55% de los trabajadores del SOLCA con alto reconocimiento presenta
motivacién alta, mientras que el grupo con bajo reconocimiento (7.19%) concentra los
casos de motivacion baja (2.16%) sin alcanzar niveles altos. ElI segmento con
reconocimiento medio (34.53%) muestra principalmente motivacién media (25.90%),
aungue incluye un 7.91% que logra alta motivacién, sugiriendo que mejoras en los

sistemas de retroalimentacidn podrian potenciar su compromiso.

Tabla 29 Distribucion de Frecuencias de la dimensién Reconocimiento en la variable

Motivacion en HOSPIRIO

Motivacion

Reconocimiento Bajo Medio Alto Total

N % N % N % N %

Bajo 8 541% 8 5.41% 0.00% 16 10.81%
Medio 0.00% 60 40.54% 19 12.84% 79 53.38%
Alto 0.00% 5 3.38% 48 32.43% 53 35.81%
Total 8 541% 73 49.32% 67 45.27% 148 100.00%
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El 32.43% de los trabajadores de HOSPIRIO con alto reconocimiento presenta
motivacion alta, mientras que el grupo con bajo reconocimiento (10.81%) concentra todos
los casos de motivacion baja (5.41%) sin alcanzar niveles altos. EI segmento con
reconocimiento medio (53.38%), aungque mayoritario, muestra principalmente
motivacion media (40.54%), con solo un 12.84% que logra alta motivacion, sugiriendo

que optimizar los sistemas de reconocimiento podria potenciar este grupo.

Tabla 30 Incidencia entre la dimensién Reconocimiento en la variable Motivacion

SOLCA HOSPIRIO
Motivacio Motivacio
Método Variables n Reconocimiento n Reconocimiento
Coeficiente de
» 1,000 ,958** 1,000 ,896**
correlacién
Motivacion Sig.
) ,000 . ,000
(unilateral)
Rho de N 139 139 148 148
Spearman Coeficiente de
» ,958** 1,000 ,896** 1,000
correlacién
Reconocimiento  Sig.
_ ,000 . ,000
(unilateral)
N 139 139 148 148

El analisis demuestra una asociacion estadisticamente robusta y consistente entre
el reconocimiento laboral y los niveles de motivacion en ambas instituciones. En SOLCA,
se registrd un coeficiente de correlacion de 0,958, mientras que en el HOSPIRIO este
alcanzé 0,896, confirmando que el reconocimiento incide directamente en la motivacion
del personal. Estos resultados, respaldados por un nivel de significancia del 1% validan

empiricamente la hipotesis planteada.

Conforme a los analisis realizados en los puntos anteriores se puede establecer
gue existe una mayor estimulacion positiva entre la actitud percibida y la motivacion en
SOLCA comparandolo con HOSPIRIO.
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CAPITULO 3. RESULTADOS, DISCUSION Y
RECOMENDACIONES

Poder determinar, para las organizaciones Clinicas Privadas Nivel 3 de Cuenca, el
impacto que genera el buen o mal desarrollo de la Evaluacién de Desempefio en los
trabajadores en el afio 2024, por lo que se revisaria con este trabajo de investigacion, los
factores a ser analizados a cabalidad dentro del proceso de Evaluacion de Desempefio,
considerando la relacién directa con la motivacién, pues de la evaluacion surgen otros
subsistemas como Sistema de Remuneracion, Sistema de Capacitacion y Desarrollo, asi

como el Plan de Incentivos y Carrera.

De la revision del marco tedrico y lo que en la practica causa el proceso de Evaluacion
de Desempefio en los trabajadores y la organizacion, este trabajo de investigacion
desprende:

Definir si la evaluacion de desempefio debe ser una estrategia administrativa que
implique interacciones permanentes de dialogo continuo, asumiendo una mayor
responsabilidad con los resultados. Para esto, quienes estén al frente y todos los
trabajadores deben examinar la manera en que cumplen con sus funciones operativas,

técnicas o administrativas enfocadas siempre al Plan Estratégico.

Si los resultados de la evaluacion de desempefio en las organizaciones tendrian un
impacto significativo en la motivacion de los trabajadores, el que podria llegar a ser
negativo o positivo, considerando la medida en que éste sea y se sienta justo, transparente

y participativo.

Si, llevando un correcto desarrollo del proceso de Evaluacion de Desempefio los
Gestores de Talento Humano pueden garantizar que las evaluaciones de desempefio sean
una herramienta motivadora para los trabajadores y que contribuyan a mejorar el

rendimiento de la organizacion.

Recomendaciones especificas para mejorar el proceso de Evaluacion de Desempefio

con resultados positivos de motivacion estan:

1. Establecer criterios de evaluacion claros y objetivos. Que los trabajadores
entiendan cdmo se les va a evaluar;
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2. Proporcionar Retroalimentacion regular, sobre su rendimiento y puntos de mejora.
No solo periédicamente, por lo general anualmente o cuando se haga o llene el
formulario de Evaluacion de Desempefio;

3. Involucrar a los trabajadores en el proceso de evaluacion, esto creard un
compromiso en el mismo proceso y en los resultados;

4. Realizar el Feedback de manera clara y concisa, comunicando los resultados de la
evaluacion a cada trabajador para que lo entienda e interiorice, y estableciendo
cronograma y acciones concretas para superarlos;

5. Enlazar alos procesos de Recompensas y Promocion Profesional (Plan de Carrera)
generard motivacién inmediata y certera en los trabajadores y hard que el

sentimiento hacia la evaluacion de desempefio sea positivo.

3.1 RESULTADOS

De la revision de la metodologia realizada para este trabajo de investigacion, se

revisan los siguientes resultados:

Dentro de las dimensiones analizadas en la Variable Evaluacion de Desempefio
estan: Actitud, Personalidad, Percepcion y Aprendizaje, cada una de ellas con 3

Indicadores, los cuales iremos analizando:

Se ha estudiado y medido la actitud de los trabajadores en dos instituciones de
salud: SOLCA y HOSPIRIO. La “actitud” puede incluir aspectos como: satisfaccion,

relaciones interpersonales y compromiso.

Entre estas dimensiones de la actitud que se evaluaron, el Compromiso
Organizacional es el que mas influye observado con el resultado de mayor peso tanto en
SOLCA como en HOSPIRIO. Es decir, los empleados en ambas instituciones se destacan
por estar comprometidos con su organizacién, evidencia que los trabajadores estan
motivados, creen y sienten que su trabajo tiene un impacto positivo en los resultados de
la clinica y esto se confirma con los resultados del proceso de Evaluacion del Desempefio

que se desarrolla en su empresa.

Se ha estudiado como las caracteristicas de la personalidad influyen en el entorno

laboral de estas dos clinicas. En este contexto, “personalidad” no se refiere solo a rasgos
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individuales, sino a caracteristicas personales que influyen en el comportamiento laboral,

como liderazgo, resiliencia y creatividad.

Entre todos los rasgos de personalidad analizados, el Liderazgo es el que mas
destaca con mayor presencia en los resultados estadisticos. Esto sugiere que los
trabajadores tanto de SOLCA como de HOSPIRIO demuestran y han desarrollado
capacidad para guiar, motivar y coordinar equipos; tienen la libertad de tomar la
iniciativa, influyendo positivamente en los demés y promoviendo un entorno de trabajo
productivo. Establece una relacion directa entre liderazgo y evaluacion de desempefio. La
presencia del liderazgo como rasgo predominante genera un ambiente en el cual: la
evaluacion de desempefio no se ve como un simple control o proceso, sino como una
herramienta motivadora, en el que se evidencia que los trabajadores ven en estas
evaluaciones una oportunidad para superarse, crecer profesionalmente y desarrollar sus
capacidades, se convierte en una herramienta de refuerzo positivo, alineada con un estilo
de liderazgo constructivo y participativo. Entonces se siente el proceso de Evaluacion de
Desempefio Laboral como una herramienta que sirve para impulsar el desarrollo personal
y profesional, motivar al personal a dar lo mejor de si, y reconocer y celebrar los logros

del equipo, promoviendo un ambiente positivo y colaborativo.

Se estudio como perciben los trabajadores ciertos aspectos de su entorno laboral
en ambas instituciones. En este caso, el enfoque esta en la percepcion que tienen sobre el

proceso de evaluacién de desempefio.

Entre las distintas dimensiones evaluadas dentro de la percepcion como claridad,
precision y consistencia, la “precision” es la mas destacada. Es decir, los trabajadores
valoran especialmente que la evaluacion del desempefio sea exacta y que los criterios que
se usan esten bien definidos y se relacionen directamente con su trabajo. Esto refleja que
se valora mucho un entorno laboral donde la objetividad y la claridad son considerados y
fundamentales. Resaltan que las evaluaciones estan basadas en datos verificables y no en
favoritismos, suposiciones 0 juicios personales y sienten que son justas, imparciales y
técnica, lo cual fortalece el compromiso y reduce la desmotivacion o el conflicto. La
prevision y su resultado significa que los criterios utilizados son relevantes y bien

aplicados a cada puesto y que existe confianza en que el sistema es objetivo, basado en
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hechos concretos y no en valoraciones subjetivas. Esto genera un ambiente laboral donde
las personas sienten que son evaluadas con justicia y eso, a su vez, refuerza su sentido de

responsabilidad, motivacion y profesionalismo.

Se ha estudiado como el aprendizaje influye en el entorno laboral de estas dos
clinicas. En este contexto, de todas las capacidades relacionadas con el aprendizaje puede
incluir aspectos como: retencién del conocimiento, resolucién de problemas y

colaboracion.

En SOLCA, la que tiene mayor incidencia es la Resolucion de Problemas, lo que
nos indica que la evaluacion de desempefio ayuda a identificar areas de mejora, teniendo
las herramientas necesarias para enfrentar desafios laborales y esto se considera y
evidencia en la evaluacion del desempefio. Esto implica que, los trabajadores de SOLCA
enfrentan y superan situaciones complejas y desafiantes con efectividad debido a que
existe una cultura que fomenta el pensamiento critico, la toma de decisiones, la
creatividad y la accién préctica, los trabajadores no solo hacen su trabajo, sino que
también encuentran soluciones activas a los obstaculos diarios en su entorno clinico; y,
sienten que las evaluaciones no se limitan a calificar, sino que funcionan como guia para
el desarrollo profesional, que gracias a ésta, cada trabajador reconoce con claridad sus

oportunidades de mejora, lo cual refuerza su capacidad de aprendizaje.

En el caso de HOSPIRIO la retencion del conocimiento es la mas presente e
influyente en el entorno laboral, esto implica que los trabajadores adquieren
conocimientos clave y los mantienen activos en su practica diaria y que existe una cultura
organizacional que promueve el aprendizaje continuo, el uso constante de la experiencia
previa, y el intercambio de informacion valiosa entre colaboradores. En otras palabras,
no solo se aprende, sino que se consolida lo aprendido para mejorar la calidad del trabajo.
En HOSPIRIO, se refleja una cultura que valora el aprendizaje sostenido, la experiencia
acumulada y la capacitacion continua. La evaluacion del desempefio cumple un papel
fundamental en este proceso, ya que permite identificar con precision las necesidades
formativas de los trabajadores, garantizando que la capacitacion sea pertinente, efectiva
y alineada con los objetivos institucionales. Esto fortalece el desempefio individual y

colectivo, y asegura una mejora continua basada en el conocimiento.
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En resumen, en SOLCA el aprendizaje esta enfocado en la accion y en la mejora
continua a partir de la practica, y en HOSPIRIO el aprendizaje esta centrado en mantener
y potenciar el conocimiento adquirido, asegurando su transferencia dentro del equipo y

su alineacion con las necesidades del puesto.

Dentro de las dimensiones analizadas en la Variable Motivacion estan: Estimulos,
Autonomia y Reconocimiento, cada una de ellas con 3 Indicadores, los cuales iremos

analizando:

El “estimulo” puede incluir motivaciones Intrinsecas y Extrinsecas, externas como

salario, ascensos o0 internas como satisfaccion personal, orgullo, vocacién.

Entre todos los tipos de estimulo evaluados, el que mas influye en el
comportamiento laboral de los trabajadores en ambas clinicas es la “motivacion
intrinseca”. Esto significa que los trabajadores estan motivados desde dentro o
automotivados por el simple hecho de realizar bien su trabajo, no dependen ni esperan
Unicamente recompensas externas (como bonificaciones o reconocimientos) para rendir,
sino que disfrutan de lo que hacen, se sienten comprometidos con sus tareas y buscan dar
lo mejor de si mismos. Esta motivacion esta relacionada con valores como la vocacion de
servicio, el deseo de superacion personal, el orgullo profesional y la pasion por la

profesion.

En SOLCA y HOSPIRIO, el estimulo laboral més influyente es la motivacion
intrinseca, lo que indica que los trabajadores disfrutan de sus tareas, se preocupan por la
calidad de su trabajo y actian por conviccion personal, mas alla de las recompensas
externas. Esta actitud positiva y comprometida se manifiesta claramente en sus
evaluaciones de desempefio, donde los resultados evidencian que la excelencia laboral
nace del interés genuino por hacer bien el trabajo, lo que fortalece tanto el desarrollo

individual como los objetivos institucionales.

La autonomia en el trabajo es clave para el desarrollo de los empleados, ya que
les permite sentirse empoderados y valorados. De todas las dimensiones de la autonomia
como la toma de decisiones, responsabilidad e iniciativa, la “responsabilidad” es la que

tiene un mayor impacto. Esto significa que los trabajadores asumen roles clave dentro de
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la organizacion, tienen la capacidad de tomar decisiones que afectan tanto su propio
trabajo como el desempefio del equipo o la clinica en general y, por tanto, se sienten
responsables de los resultados y el impacto de su trabajo, lo que genera un alto sentido de

compromiso.

En SOLCA y HOSPIRIO, la responsabilidad es el aspecto mas destacado dentro
de la autonomia laboral. Esto implica que los trabajadores se sienten importantes dentro
de sus equipos y en el logro de los objetivos de las clinicas. Al tener niveles adecuados
de responsabilidad, los empleados se sienten empoderados, comprometidos y conscientes
de que su trabajo tiene un impacto directo en los resultados de la clinica. Este sentido de
responsabilidad aumenta la motivacién y la satisfaccion laboral, contribuyendo a una
mejor calidad de trabajo y a un entorno organizacional mas cohesionado y eficiente.

El reconocimiento que los empleados reciben dentro de las organizaciones,
especificamente en lo relacionado con su participacion en proyectos clave, incluso es mas
importante que los premios y recompensas Yy, ascensos y promociones, la valoracion del

esfuerzo y la contribucién dentro de proyectos significativos para las clinicas.

De todas las formas de reconocimiento, “la inclusion en proyectos importantes”
es la que tiene mayor impacto. Esto sugiere que los trabajadores de SOLCA y HOSPIRIO
tienen la oportunidad de participar en proyectos de alto impacto o estratégicos, que son
cruciales para el desarrollo o el funcionamiento de la clinica y que esta participacion no
solo es un honor, sino también una forma de reconocer sus habilidades, conocimientos y
potencial, ya que ser incluido en proyectos significativos implica que los lideres de la

organizacion confian en ellos y valoran su aporte.

Este punto resalta la importancia del proyecto dentro del trabajo diario de los
trabajadores y cdmo estas contribuciones son reconocidas formalmente, el hecho de que
los trabajadores contribuyan de manera activa a proyectos clave, como iniciativas de
mejora de procesos, proyectos de atencion al paciente, investigaciones o cambios
organizacionales importantes, y que, esta participacion se tome en cuenta en la evaluacién
de desempefio laboral, lo que significa que no solo el trabajo cotidiano es evaluado, sino

también la contribucion en estos proyectos estratégicos. Esto da lugar a un
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reconocimiento formal y ayuda a medir el impacto de sus esfuerzos en el éxito de la

organizacion.

Tanto en SOLCA y HOSPIRIO, el reconocimiento mas influyente proviene de la
inclusion en proyectos importantes, lo que significa que los trabajadores tienen la
oportunidad de contribuir a iniciativas clave dentro de la organizacion, y esa participacion
es formalmente evaluada y reconocida en el desempefio laboral. Esto refuerza la
motivacion de los empleados, quienes se sienten valorados por su contribucion a
proyectos de alto impacto. Ademas, el reconocimiento adecuado de su participacion no
solo fomenta un ambiente de trabajo mas comprometido y satisfactorio, sino que también
potencia el rendimiento y la calidad del trabajo, al estar alineado con los objetivos
estratégicos de la clinica. Este resultado resulta especialmente destacado, ya que incluso
supera en términos estadisticos a aspectos como los Premios y Recompensas, asi como
los Ascensos y Promociones. Esto indica que, para los profesionales que laboran en estas
clinicas, lo més valioso no es tanto el reconocimiento econémico o los beneficios
inmediatos, sino sentirse parte de proyectos estratégicos clave. Su contribucion a estos
proyectos es vista como un elemento fundamental dentro de la vision y mision
institucional, lo que resalta la importancia de participar activamente en iniciativas

significativas dentro de la organizacion y es lo que més les motiva.

En general se evidencia con el estudio que la evaluacion de desempefio y la
motivacidn en SOLCA estan fuertemente interrelacionadas. Los empleados que estan mas
motivados también tienden a obtener mejores resultados en sus evaluaciones de

desempefio.

e EI56,12% con motivacion y desempefio alto: Méas de la mitad de los trabajadores
de SOLCA tienen una alta motivacién y un alto desempefio laboral. Esto indica
que la mayoria de los empleados estan comprometidos con su trabajo, lo que se
refleja en sus resultados de desempefio. Esto podria ser consecuencia de un
entorno laboral que promueve la motivacion intrinseca, como la satisfaccién
personal por el trabajo bien hecho y la alineacion con la misién de la clinica.

e EI 31,65% con motivacion media: Una tercera parte de los trabajadores muestra

una motivacion intermedia, lo que sugiere que, aunque cumplen con sus tareas,
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no se sienten tan motivados como el grupo anterior. En este caso, el 20,86% de
estos trabajadores también tienen un desempefio medio, lo que refuerza la relacion
directa entre motivacion y desempefio.

El 2,16% con desempefio bajo y sin motivacion alta: Solo un pequefio porcentaje
de trabajadores muestra un desempefio bajo, y ninguno de estos trabajadores tiene
una motivacion alta. Esto sefiala que la falta de motivacion es un factor clave en
el bajo desempefio, indicando que mejorar la motivacion podria ser crucial para

mejorar los resultados de estos trabajadores.

Dentro de las dimensiones evaluadas en la “evaluacion de desempeiio”, se destacan

varios indicadores clave:

Actitud: Compromiso Organizacional (4.281): El compromiso organizacional es
uno de los aspectos mas valorados en la evaluacién. Un alto puntaje en este
indicador sugiere que los trabajadores se sienten comprometidos con los objetivos
y valores de la clinica. Este compromiso contribuye tanto a la motivacion como
al buen desempefio, ya que los empleados entienden que su trabajo tiene un
propdsito y un impacto directo en la organizacion.

Personalidad: Liderazgo (3.935): El liderazgo es otro factor fundamental. Este
puntaje alto indica que los empleados valoran la capacidad de liderazgo dentro de
la clinica, lo que podria reflejar una cultura organizacional en la que los lideres
inspiran y guian eficazmente a sus equipos, lo que también favorece el desempefio
de los empleados.

Percepcion: Precision (3.906): La precision en la evaluacion de desempefio es un
aspecto clave. Este puntaje alto indica que los trabajadores perciben que las
evaluaciones de su desempefio se basan en criterios objetivos y claros, lo que
genera confianza en el proceso y fomenta la motivacion para mejorar
continuamente.

Aprendizaje: Resolucion de Problemas (4.025): Este indicador muestra que los
empleados consideran que la evaluacion del desempefio les ayuda a identificar
areas de mejora, y la resolucion de problemas es una habilidad importante para

enfrentar los desafios laborales. Los trabajadores valoran este aspecto, ya que les
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permite tener una vision clara de sus fortalezas y debilidades, lo que les motiva a

desarrollarse.

Dentro de las dimensiones evaluadas en la “motivacion”, se destacan varios

indicadores clave:

Estimulos: Motivacion Intrinseca (4.453): La motivacion intrinseca es el factor de
mayor puntaje dentro de los estimulos. Este alto puntaje refleja que los
trabajadores estan altamente motivados por el interés genuino en sus tareas y no
solo por recompensas externas. Esto implica que la clinica fomenta un entorno
donde los empleados disfrutan de su trabajo, lo que tiene un impacto positivo tanto
en la motivacién como en el desempefio.

Autonomia: Responsabilidad (4.094): El aspecto de la responsabilidad muestra
que los empleados valoran la autonomia que tienen en su trabajo, y como esa
autonomia esta relacionada con la asuncion de responsabilidades importantes
dentro de la organizacion. Este alto nivel de responsabilidad les permite sentir que
su trabajo tiene un impacto significativo, lo que también aumenta su motivacién
y desempefio.

Reconocimiento: Inclusién en Proyectos Importantes (3.871): El reconocimiento
en términos de inclusion en proyectos importantes es un factor clave en la
motivacion de los empleados. Este indicador destaca que los trabajadores valoran
ser incluidos en proyectos clave, lo que no solo les da visibilidad, sino también un
sentido de pertenencia y contribucion a objetivos importantes. Aunque los
premios y recompensas (3.612) y ascensos y promociones (3.640) tienen un
puntaje notablemente mas bajo, lo que sugiere que, en general, los empleados
prefieren un reconocimiento por su contribucién a proyectos significativos en

lugar de recompensas econémicas 0 ascensos.

Entonces en conclusién los factores que mas influyen en esta relacién son:

Compromiso organizacional, liderazgo, y precision en la evaluacion del
desemperio, que fomentan un ambiente de confianza y desarrollo.
La motivacion intrinseca y la responsabilidad son los mayores estimulos que
impulsan tanto la autonomia como el rendimiento.
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El reconocimiento a través de la inclusidn en proyectos importantes se valora mas

que los premios o0 ascensos, lo que indica que los trabajadores prefieren sentir que

tienen un impacto significativo en la organizacion.

Estos resultados sugieren que fomentar la motivacion intrinseca, el compromiso y la

responsabilidad, y proporcionar oportunidades de participacion en proyectos estratégicos

son claves para mejorar tanto la motivacion como el desempefio laboral de los empleados
en SOLCA.

En general se evidencia con el estudio que la evaluacion de desempefio y la

motivacion en HOSPIRIO estan fuertemente interrelacionadas. Los empleados que estan

méas motivados también tienden a obtener mejores resultados en sus evaluaciones de

desempefio.

El 37,84% con motivacion y desempefio alto: Aproximadamente un 38% de los
empleados de HOSPIRIO estan en el nivel alto tanto en motivacion como en
desempefio, lo que indica que mas de un tercio de los empleados esta
comprometido con su trabajo y logra resultados sobresalientes. Este grupo
probablemente esta altamente motivado por su interés en el trabajo, la alineacion
con los objetivos de la clinica, y la retroalimentacién positiva recibida en las
evaluaciones.

El 49,32% con motivacién media: Casi la mitad de los trabajadores se encuentra
en un nivel medio de motivacion, lo que sugiere que estos empleados cumplen
con sus funciones, pero no estan tan comprometidos o0 no encuentran el mismo
nivel de satisfaccion en su trabajo como el grupo de motivacion alta. Este grupo
relaciona su nivel de motivacion medio con un desempefio medio (37,84%), lo
que demuestra que, aunque estan motivados, los resultados no son excepcionales,
y posiblemente hay margen para incrementar su motivacion.

El 5,41% con desempefio bajo y sin motivacion alta: Solo un pequefio porcentaje
de trabajadores (5,41%) tiene un desempefio bajo, y ninguno de ellos tiene una
motivacién alta. Este hallazgo subraya que la falta de motivacion esta

estrechamente relacionada con el bajo desempefio, indicando que cuando los
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empleados no se sienten motivados, su productividad y desempefio suelen

disminuir.

Dentro de las dimensiones evaluadas en la “evaluacion de desemperio”, se destacan

varios indicadores clave:

Actitud: Compromiso Organizacional (3.818): EI compromiso organizacional fue
el indicador de actitud mas alto. Este puntaje refleja que los empleados valoran
profundamente su compromiso con la mision y vision de la clinica. El
compromiso organizacional implica que los trabajadores se sienten parte
fundamental de la organizacion, lo que contribuye a mejorar tanto la motivacion
como el desempefio. EI compromiso es un factor importante que ayuda a alinear
a los trabajadores con los objetivos institucionales.

Personalidad: Liderazgo (3.510): El liderazgo también es un factor importante en
la evaluacién. Este indicador refleja que los empleados valoran positivamente el
liderazgo de sus superiores. Un buen liderazgo puede inspirar y motivar a los
empleados a mejorar su desempefio, creando un ambiente de trabajo positivo,
colaborativo y orientado a resultados.

Percepcion: Precision (3.514): La precision en las evaluaciones de desempefio es
fundamental. Este puntaje sugiere que los trabajadores consideran que las
evaluaciones que reciben son objetivas y basadas en criterios claros, lo que
aumenta su confianza en el proceso y les motiva a mejorar. La precision en la
evaluacion también refuerza la relacion entre motivacion y desempefio, ya que los
trabajadores sienten que su rendimiento es evaluado de manera justa.
Aprendizaje: Retencion del Conocimiento (3.446): El indicador de retencion del
conocimiento refleja que los empleados en HOSPIRIO perciben que las
evaluaciones de desempefio tienen un impacto positivo en su capacidad para
identificar areas de mejora y fortalecer sus habilidades. Este indicador es
importante porque sugiere que los empleados valoran el aprendizaje continuo y
las oportunidades para mejorar sus capacidades a través de la retroalimentacion

obtenida en la evaluacion.
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Dentro de las dimensiones evaluadas en la “motivacion”, se destacan varios

indicadores clave:

Estimulos: Motivacion Intrinseca (4.088): La motivacion intrinseca es uno de los
factores mas altos en esta investigacion. Este puntaje sugiere que los trabajadores
estan altamente motivados por el disfrute personal que les proporciona su trabajo.
Esto implica que los empleados de HOSPIRIO no solo trabajan por recompensas
externas, sino que sienten satisfaccion y realizacion personal en lo que hacen, lo
que repercute positivamente en su desempefio.

Autonomia: Responsabilidad (3.689): El nivel de responsabilidad también obtuvo
un puntaje elevado. Esto significa que los empleados en HOSPIRIO se sienten
empoderados en sus roles y responsabilidades, lo que no solo les da autonomia,
sino que también les motiva a alcanzar altos estandares de desempefio. La
responsabilidad genera un sentido de importancia y pertenencia dentro de la
organizacion.

Reconocimiento: Inclusion en Proyectos Importantes (3.334): En cuanto al
reconocimiento, el puntaje mas alto se da por la inclusion en proyectos
importantes. Este indicador refleja que los trabajadores valoran la oportunidad de
participar en proyectos clave de la clinica. Este tipo de reconocimiento les da
visibilidad y hace que se sientan valorados por su contribucion al éxito
organizacional. Aunque este indicador fue mas bajo que otros, sigue siendo mas
valorado que los premios y recompensas (3.189) y ascensos y promociones
(3.318), lo que sugiere que los trabajadores prefieren el reconocimiento basado en

proyectos significativos a recompensas tangibles.

Entonces en conclusion los factores que més influyen en esta relacion son:

Compromiso organizacional, que refuerza el vinculo de los trabajadores con la
clinica y su motivacion.

Liderazgo efectivo, que inspira a los empleados a mejorar su rendimiento.

La precision en la evaluacion de desempefio, que genera confianza en el proceso

de evaluacion.
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e Lamotivacion intrinseca, que muestra que los trabajadores disfrutan de su trabajo
y se sienten realizados con lo que hacen.
e Responsabilidad y autonomia, que dan a los empleados un sentido de poder y

control en su trabajo, lo que refuerza la motivacion.

Ademas, los proyectos importantes son un reconocimiento significativo para los
empleados, mas alla de premios tangibles o ascensos, lo que destaca la importancia de la

participacion en iniciativas clave como motivador principal.

Este andlisis sugiere que fomentar la motivacién intrinseca, el compromiso
organizacional y proporcionar oportunidades de participacion en proyectos clave pueden
ser cruciales para mejorar tanto la motivacion como el desempefio laboral de los
empleados en HOSPIRIO.

Haciendo un resumen comparativo en esta investigacion, en la que se analiza cémo la
Evaluacion de Desempefio Laboral influye en la Motivacién de los trabajadores en dos
clinicas privadas de nivel 3 en Cuenca, 2024: SOLCA y HOSPIRIO. Las variables
analizadas se subdividen en dimensiones e indicadores que permiten observar qué

factores impactan mas en los trabajadores de cada institucion.

La variable “Evaluacion de Desemperio”, se evalud a través de cuatro dimensiones:
Actitud, Personalidad, Percepcién y Aprendizaje, cada una con tres indicadores. Los
resultados muestran coincidencias claras en tres dimensiones y una diferencia clave en la

cuarta (Aprendizaje).

COINCIDENCIAS EN TRES DIMENSIONES:

1. Actitud: Mayor Incidencia: Compromiso Organizacional

e Tanto en SOLCA (4.281) como en HOSPIRIO (3.818), el compromiso
organizacional fue el indicador mas fuerte.

« Esto revela que en ambas instituciones los trabajadores se sienten conectados
con la mision y los valores de la clinica, y creen que su trabajo tiene un
impacto real en los resultados institucionales.

o Este compromiso contribuye directamente tanto a una mejor evaluacion del

desempefio, como a un mayor nivel de motivacion.
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2. Personalidad: Mayor Incidencia: Liderazgo

e ENSOLCA (3.935) y HOSPIRIO (3.510), el liderazgo se percibe como un factor
decisivo en la evaluacion del desempefio.

o Esto indica que los trabajadores de ambas clinicas valoran enormemente el
liderazgo, tanto en términos de direccion clara, apoyo, inspiracién y toma de
decisiones que les guian hacia el cumplimiento de objetivos.

e Un liderazgo fuerte no solo mejora el rendimiento del equipo, sino que también

eleva el nivel de compromiso y motivacion del personal.

3. Percepcion: Mayor Incidencia: Precision
e Con puntuaciones altas en SOLCA (3.906) y HOSPIRIO (3.514), la
precision se destaca como un factor esencial.
e Los empleados de ambas clinicas confian en que las evaluaciones se basan
en criterios objetivos, claros y aplicables a su rol especifico.
o Esto favorece un clima de justicia y transparencia que mejora tanto el
desempefio como la motivacion, ya que sienten que su trabajo es evaluado

justamente.
DIFERENCIA EN LA DIMENSION APRENDIZAJE:
SOLCA — Mayor Incidencia: Resolucion de Problemas (4.025)

e Enesta clinica, el enfoque esta en como la evaluacion del desempefio permite
identificar areas de mejora y fortalece la capacidad de los empleados para
enfrentar desafios laborales.

o El desarrollo de la capacidad para resolver problemas es valorado porque

impacta directamente en la eficiencia y autonomia del trabajador.
HOSPIRIO — Mayor Incidencia: Retencion del Conocimiento (3.446)

e Agqui, laevaluacion del desempefio esta més ligada a detectar necesidades de

capacitacion y formacion continua.
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Los empleados valoran que, a través de la evaluacion, se identifican carencias

y se planifica su desarrollo profesional, lo que fortalece la permanencia del

conocimiento dentro de la organizacion.

La variable “Motivacion” se analizé en tres dimensiones: Estimulos, Autonomia

y Reconocimiento, con tres indicadores cada una. En este caso, en ambas clinicas

coinciden los indicadores con mayor incidencia, lo cual sefiala una tendencia clara y

compartida en como se motivan los empleados en el sector clinico privado de nivel 3 en
Cuenca 2024.

COINCIDENCIAS EN TODAS LAS DIMENSIONES:

4. Estimulos — Mayor Incidencia: Motivacion Intrinseca

SOLCA (4.453) y HOSPIRIO (4.088) muestran que los trabajadores
encuentran motivacién principalmente en la satisfaccion personal por
realizar bien su trabajo, mas alla de incentivos econémicos.

Este tipo de motivacion tiene un efecto més duradero y profundo, ya que se
relaciona con el sentido de proposito, orgullo profesional y vocacion.

5. Autonomia — Mayor Incidencia: Responsabilidad

En SOLCA (4.094) y HOSPIRIO (3.689), la responsabilidad es vista como
un elemento que empodera al trabajador.

Sentirse responsable de tareas significativas y decisiones importantes en la
clinica fortalece el compromiso y la percepcion de impacto, lo que se traduce

en mayor motivacion y mejor desempefio.

6. Reconocimiento — Mayor Incidencia: Inclusion en Proyectos Importantes

SOLCA (3.871) y HOSPIRIO (3.334) valoran mas ser parte de proyectos
estratégicos o significativos que recibir premios 0 ascensos.

Esto indica que los empleados se sienten méas reconocidos cuando su trabajo
tiene impacto visible y es considerado en decisiones o iniciativas relevantes

de la clinica.
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Tabla 31 Indicadores Clave

Dimension

Actitud

Personalidad

Percepcion

Aprendizaje

Estimulos

Autonomia

Reconocimiento

Indicador de Mayor

Incidencia

Compromiso Organizacional

Liderazgo

Precision

Resolucion de Problemas /

Retencién

Motivacion Intrinseca

Responsabilidad

Inclusion en Proyectos

Importantes

SOLCA HOSPIRIO Coincidencia

4.281

3.935

3.906

4.025/

4.453

4.094

3.871

3.818

3.510

3.514

X 13.446

4.088

3.689

3.334

£ si

2 si

2 si

X No

2 si

£ si

La comparacion entre SOLCA y HOSPIRIO muestra altos niveles de coincidencia

en cuanto a los factores que inciden mas tanto en la evaluacion del desempefio como en

la motivacion de sus trabajadores. La unica diferencia significativa se encuentra en la

dimensidn aprendizaje, donde SOLCA prioriza la resolucion de problemas como parte de

su cultura de desempefio, mientras que HOSPIRIO valora mas la retencién del

conocimiento como medio para la mejora continua.

Esto sugiere que ambas instituciones tienen una vision bastante alineada en cuanto

a los pilares que sostienen el compromiso y la productividad del personal, pero también

cuentan con enfoques particulares segn sus necesidades organizacionales y cultura

institucional.
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3.2 DISCUSION

Los resultados evidencian una relacion directa y significativa entre el nivel de
evaluacion del desempefio y el nivel de motivacion de los trabajadores en ambas clinicas.
A medida que el desempefio es evaluado con objetividad y claridad, la motivacion se
incrementa. Este vinculo es mas fuerte en los trabajadores que perciben la evaluacion

como justa, Util y alineada con su desarrollo profesional.

e En SOLCA, el 56,12% de los trabajadores mostré niveles altos en ambas
variables.
e« En HOSPIRIO, el 37,84% presentd esta misma coincidencia, lo que indica

también una correlacién positiva, aunque con menor intensidad.

Esto demuestra que una evaluacion del desempefio bien implementada no solo mide

resultados, sino que actla como un motor de motivacion interna y profesionalizacion.

Tanto en SOLCA como en HOSPIRIO, los indicadores con mayor incidencia en la

variable Evaluacion de Desempefio son:

« Compromiso organizacional (actitud)
o Liderazgo (personalidad)

e Precision (percepcion)

Esto confirma que el desempefio laboral estd fuertemente influido por elementos
psicosociales y de clima organizacional, mas que por procedimientos estrictamente
técnicos. Es decir, si el personal se siente parte de la mision, es liderado con claridad y es

evaluado de forma precisa, su desempefio mejora notablemente.
Aqui se observa una divergencia clave:

e En SOLCA, se prioriza la Resolucion de Problemas como indicador de
aprendizaje, lo que sugiere una cultura orientada a la accion, autonomia y solucion

de desafios inmediatos.
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« EnHOSPIRIO, lamayor incidencia esta en la Retencion del Conocimiento, lo que
muestra un enfoque mas preventivo, formativo y estructurado, enfocado en

preservar el saber dentro de la organizacion.

Esta diferencia podria estar relacionada con los modelos de gestion o las prioridades
estratégicas de cada institucion.

En cuanto a la variable “Motivaciéon”, en ambas clinicas se destaca la motivacion

intrinseca como principal fuente de impulso laboral, seguida por:

o Laresponsabilidad (autonomia)

o Lainclusion en proyectos importantes (reconocimiento)

Esto indica que los trabajadores se sienten mas motivados por factores no materiales:
sentirse Utiles, valorados, incluidos y responsables. La motivacién no depende
principalmente de incentivos econdmicos, sino de como se sienten en relacién con su

trabajo.

Asi también considerando las entrevistas realizadas a 5 lideres de procesos de SOLCA

y a 4 lideres de proceso de HOSPIRIO, se puede desprender que:

3.3 RECOMENDACIONES

Las siguientes recomendaciones se analizan en funcién de las conclusiones

escritas en relacion a los objetivos logrados en este trabajo de investigacion.

En primera instancia se recomienda implementar un proceso de evaluacion de
desempefio adecuado, planificado con toda la informacion necesaria para los trabajadores,
donde debe estar toda la informacion necesaria para el cumplimiento de metas y objetivos
organizaciones y de cada puesto de trabajo. Este programa deber ser permanente con la
informacion de cémo desarrollar sus funciones adecuadamente, sus herramientas y
responsabilidades, para de esta manera fortalecer el desempefio de cada uno de los
trabajadores dentro de la empresa y puedan obtener una evaluacion de desempefio real y

que demuestre el buen nivel de desarrollo, esto se logra con lo siguiente:
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e Elaborar una guia o instructivo que ayude a conocer Yy realizar un adecuado
proceso de evaluacion de desempefio, para cada uno de los puestos de trabajo,
facilitando la informacién de la mision, vision y objetivos;

e Capacitar al personal, mandos medios y ejecutivos y al Talento Humano para que
puedan realizar un proceso de evaluacion de desempefio de modo efectivo y
transparente;

e Deben determinarse las oportunidades de mejora en el desempefio de los
trabajadores que ayuden a mejor el comportamiento de todos, y que contribuyan
de mejor manera en los cambios organizaciones que se puedan suscitar a futuro,
ademas de mejorar el compaferismo en la empresa, para que puedan ayudarse
mutuamente en el cumplimiento de metas y objetivos tanto del puesto como de la
empresa;

e ldentificar y establecer dentro del Plan de Capacitacion Anual de cada
departamento y empresarial, los temas que se ha determinado como puntos de
mejora, de manera que se asegure gque puedan ser superados en la siguiente

evaluacion de desempefio.
En general considerar lo siguiente:
1.Fortalecer la calidad del proceso de evaluacion de desempefio:

o Implementar criterios claros, objetivos y especificos para cada area o puesto.

e Garantizar que la evaluacidon esté alineada con las funciones reales del
trabajador.

e Incluir la retroalimentacion como parte activa del proceso, promoviendo una

cultura de mejora continua, no de sancion.
2. Disefiar programas de desarrollo diferenciados segun el enfoque institucional

e Para SOLCA, reforzar espacios de resolucion de problemas reales
(simulaciones, casos clinicos, analisis de errores) como método de
aprendizaje.

o Para HOSPIRIO, fortalecer estrategias de retencién del conocimiento, como
mentorias, capacitaciones grabadas, y gestion documental del aprendizaje.
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3. Incentivar la motivacion intrinseca con sentido de propdésito

o Comunicar constantemente como el trabajo diario se vincula a la mision y
vision institucional.

o Reforzar el mensaje de que cada colaborador tiene un rol importante en el
impacto de la clinica sobre los pacientes y la sociedad.

e Incluir historias de impacto y reconocimiento no econémico como parte de la

cultura organizacional.
4. Reforzar la autonomia con mayor responsabilidad

« Brindar mayor margen de decision dentro del rol de cada colaborador.
o Promover la co-creacion de soluciones y mejora de procesos entre equipos,

para que la responsabilidad sea compartida y sentida como propia.
5. Dar visibilidad a la inclusion en proyectos relevantes

o Generar mecanismos para seleccionar y visibilizar a quienes participan en
proyectos estratégicos.

o Establecer espacios donde los trabajadores puedan presentar ideas o
propuestas innovadoras, dandoles sentido de pertenencia e impacto.

6. Formar y fortalecer el liderazgo

o Capacitar a los lideres y mandos medios en competencias blandas: empatia,
comunicacion, escucha activa, manejo de conflictos.
o Evaluar periédicamente el liderazgo desde la percepcion del equipo, para

asegurar que inspire y no solo supervise.
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Anexo 1: Modelo Encuesta dirigida a trabajadores de Clinicas Privadas de Cuenca

ANEXOS

Nivel 3.

CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como finalidad determinar la incidencia de la Evaluacion del Desempefio laboral en la motivacion

de los trabajadores de las Clinicas Privadas de Cuenca Nivel 3, por lo que se pide su colaboracién para responder de forma

honesta cada pregunta del siguiente cuestionario. Esta informacion es confidencial completamente andnima y seréa utilizada solo
para fines académicos:

Elija una de las alternativas de respuesta con el valor gque le corresponde:

MD | MUY EN DESACUERDO 1
EN DESACUERDO 2
N NEUTRAL 3
DE ACUERDO 4
MA | MUY DE ACUERDO 5
ENCUESTA
MD A | MA
NO. AFIRMACION 1 4| 5
1 | Siento que mi trabajo es reconocido y apreciado a través de la Evaluacién de Desempefio.
2 | Entiendo bien los criterios utilizados para evaluar mi desempefio laboral.
Creo que mi trabajo tiene un impacto positivo en los resultados de la clinica y se evidencia en
3 [ la dltima Evaluacion de Desempefio.
4 | Hay un buen clima laboral en mi equipo de trabajo y en general en la clinica.
Me siento comodo/a comunicandome con mis superiores y lo puedo expresar mediante la
5 | evaluacion de desempefio laboral.
La evaluacion de desempefio laboral es un proceso que nos inspirar a alcanzar el maximo
6 | potencial.
7 | Laevaluacion de desempefio laboral ayuda a reconocer y celebrar los logros del equipo.
La evaluacion de desempefio laboral ha aportado para superar los obstaculos que se presentan
8 | en mi trabajo.
La evaluacion de desempefio ha aportado a mostrar mis fracasos y errores y motivarme a
9 | buscar aprender de ellos.
Los resultados de la evaluacion de desempefio me han dado libertad para experimentar con
10 | nuevas soluciones en mi trabajo.
La creatividad es valorada en mi equipo de trabajo y considerada para la evaluacion de
11 | desempefio.
Las instrucciones sobre como mejorar mi desempefio son comprensibles y las conozco a través
12 | de la retroalimentacion de la evaluacidn de desempefio laboral por parte de mis supervisores.
13 | Laevaluacion de desempefio laboral es un proceso transparente.




La informacion y los criterios que se utiliza para evaluar mi desempefio laboral son relevantes

14 |y precisos para mi trabajo.

Confio en que la evaluacion de mi desempefio laboral se basa en hechos y no en opiniones
15 | subjetivas.
16 | La evaluacion de desempefio laboral se realiza de manera consistente a lo largo del tiempo.
17 | Laevaluacion de desempefio laboral es justa y objetiva.

MD |D|N|A|MA
NO. AFIRMACION 1 |2]|3|4] 5

18 | La evaluacion de desempefio identifica la necesidad y el tipo de capacitacion gue recibo.
19 | Laevaluacién de desempefio me ayuda a identificar areas de mejora.

Tengo las herramientas necesarias para enfrentar desafios laborales y esto se considera y
20 | evidencia en la evaluacién del desempefio.

Gracias a la evaluacion de desempefio laboral compartimos conocimientos y experiencias en
21 | mi equipo de trabajo.
22 | Disfruto de las tareas que realizo en mi trabajo.

La calidad de mi trabajo es importante para mi, independientemente de la recompensa y esta se
23 | refleja en la evaluacién de desempefio laboral.
24 | Los resultados de la evaluacion de desempefio influyen en mis posibilidades de promocién.
25 | La retroalimentacién sobre mi desempefio laboral es clara.
26 | Mis tareas son lo suficientemente desafiantes para mantenerme motivado/a.

Me siento valorado/a por mis contribuciones en el trabajo y esto se evidencia en la evaluacion
27 | de desempefio laboral.

Mis supervisores valoran mi opinion al tomar decisiones y se consideran en la evaluacion del
28 | desempefio laboral.

Los niveles de responsabilidad me hacen sentir que tengo un papel importante en el equipo y
29 | los resultados de la clinica.

Tomo la iniciativa para proponer nuevas ideas o0 mejoras en el trabajo y son valoradas y
30 | reconocidas en la evaluacion de desempefio laboral.

La evaluacion de desempefio laboral ha contribuido para que reciba recompensas adecuadas y
31 | justas por mi desempefio.
32 | La evaluacién de desempefio influye en las decisiones de ascenso en la clinica.
33 | Los criterios para la promocion son claros y justos.

Tengo la oportunidad de contribuir a proyectos significativos en mi clinica y son considerados
34 | en la evaluacion de desempefio laboral.

La participacion en proyectos importantes aumenta mi motivacion y ésta es reconocida
35 | adecuadamente.
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Anexo 2: Alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de

Resumen de procesamiento de

Resumen de procesamiento de

casos casos”
N % N %
Casos Valido 287 1000 Casos Valdo 139 1000
Excluido® 0 0 Excluido® 0 0
Total 287 1000 Total 139 100,0

casos
N %
Casos  Viido 148 1000
Excluldo® 0 0
Total 148 100,0

a. Laeliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento

a. ClinicaNom = Solca

b. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del

a. ClintcaMNom = Hospital del Rio

b. La eliminacidn por lista se basa en
todas las vaniables del
procedimiento

procedimiento.

Anexo 3: Resultado de Prueba de muestra independientes

Prueba de muestras independientes

Prueba de Levene de prueba t para la igualdad de

igualdad de varianzas medias
Sig.
F t gl (bilateral)
Actitud Se asumen varianzas 3,660 ,057 3,136 285 ,002
iguales
No se asumen 3,151 283,01 ,002
varianzas iguales 5
Personalidad Se asumen varianzas ,020 ,887 4,168 285 ,000
iguales
No se asumen 4,168 283,91 ,000
varianzas iguales 8
Percepcion  Se asumen varianzas ,016 899 3,524 285 ,000
iguales
No se asumen 3,522 283,01 ,000
varianzas iguales 5
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Aprendizaje

Desempefio

Estimulos

Autonomia

Reconocimie

nto

Motivacion

Se asumen varianzas

iguales

No se asumen

varianzas iguales

Se asumen varianzas

iguales

No se asumen

varianzas iguales

Se asumen varianzas

iguales

No se asumen

varianzas iguales

Se asumen varianzas

iguales

No se asumen

varianzas iguales

Se asumen varianzas

iguales

No se asumen

varianzas iguales

Se asumen varianzas

iguales

,381

,011

,006

,001

2,034

,938

937

917

,936

,969

,155

,334

4,574

4,576

4,483

4,479

4,419

4,426

4,486

4,485

4,172

4,162

4,620

285

284,35

285

282,72

285

284,92

285

283,54

285

279,09

285
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Anexo 4: Correlacion entre Desempefio Laboral y Motivacion

. Fi |
Correlaciones

Desempefio  Motivacion

Rho de Spearman  Desempefo Cneﬂcieqte de 1,000 ,EQ?“
carrelacian

Sig. (unilateral) . .onn

[ 1348 1349

Mativacian Coeficiente de ag7” 1,000
carrelaciaon

Sig. (unilateral) 000
[ 139 1349
** |acorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
a. ClinicaMom = Solca
Correlaciones®

Desempefo  Motivacidn

Rho de Spearman  Desempefo Cueﬂcieqte de 1,000 ,851“
carrelacian

Sig. (unilateral) 00o

I 148 148

Motivacion ~ Coeficiente de 861" 1,000
carrelacian

Sig. (unilateral) aon
[ 148 148

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

a. ClinicaMom = Hospital del Rio
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Anexo 5: Correlacion entre Actitud y Motivacion

. i |
Correlaciones

Actitud Motivacion

Fho de Spearman  Actitud Cneﬂcieqte de 1,000 ,EEE“
carrelacian

Sig. (unilateral) . 000

I 1349 1349

Motivacion ~ Coeficiente de 865 1,000
carrelacian

Sig. (unilateral) 000
M 138 138
** |acorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
a. Clinica = Solca
Correlaciones®

Actitud Mativacidan

Rho de Spearman  Actitud Cueﬂcieqte de 1,000 ,52?“
carrelacian

Sig. (unilateral) 000

M 148 148

Motivacion ~ Coeficiente de 627 1,000
carrelacian

Sig. (unilateral) 000
[ 148 148

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

a. Clinica = Hospital del Rio
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Anexo 6: Correlacion entre Percepcion y Motivacion

. a
Correlaciones

Percepcion  Motivacidn
Rho de Spearman  Percepcion Cueﬂcieqte de 1,000 ,BEE“
carrelacion
Sig. (unilateral) Joon
[+ 1349 1349
Motivacién ~ Coeficiente de 856 1,000
carrelacion
Sig. (unilateral) 000
[+ 1349 1349
** | g correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
a. Clinica = Solca
Correlaciones”
Percepcion  Motivacidn
Rho de Spearman  Percepcion Cueﬂcieqte de 1,000 .81 7
carrelacion
Sig. (unilateral) Joon
M 143 148
Motivacién ~ Coeficiente de 817 1,000
carrelacion
Sig. (unilateral) 000
[+ 143 148

** | g correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

a. Clinica = Hospital del Rio
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Anexo 7: Correlacién entre Aprendizaje y Motivacion

- a
Correlaciones

Aprendizaje  Motivacidn
Rho de Spearman  Aprendizaje  Coeficiente de 1,000 ,852“
correlacion
Sig. (unilateral) . ,oon
[+ 1349 1349
Motivacién  Coeficiente de 852" 1,000
caorrelacian
Sig. (unilateral) ,ooa
[+ 1349 1349
** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 {unilateral).
a. Clinica = Solca
Correlaciones®
Aprendizaje  Motivacidn
Rho de Spearman  Aprendizaje Cueﬂcieqte de 1,000 ,848“
carrelacian
Sig. (unilateral) 000
[ 148 148
Motivacion  Coeficiente de 84a” 1,000
carrelacian
Sig. (unilateral) 000
I 148 148

** |acorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

a. Clinica = Hospital del Rio
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Anexo 8: Correlacion entre Estimulos y Motivacion

. a
Correlaciones

Estimulos  Maotivacidan

Rho de Spearman  Estimulos ~ Coeficiente de 1,000 948"
correlacian

Sig. (unilateral) . 000

I 1349 1349

Motivacion ~ Coeficiente de 946 1,000
correlacion

Sig. (unilateral) Loon
I 1349 1349
** | acorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
a. Clinica = Solca
Correlaciones®

Estimulos  Motivacian

Rho de Spearman Estimulos  Coeficients de 1,000 ,QUB“
carrelacian

Sig. (unilateral) ,ooon

I 143 148

Motivacién ~ Coeficiente de o088 1,000
carrelacian

Sig. (unilateral) Ru]u]y]
M 143 148

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 {unilateral).

a. Clinica = Hospital del Rio
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Anexo 9: Correlacion entre Autonomia y Motivacion

. Fi |
Correlaciones

Autonomia  Motivacian

Fho de Spearman  Autonomia Cueﬂcieqte de 1,000 ,955“
caorrelacian

Sig. (unilateral) oon

I 139 138

Motivacion  Coeficiente de 056 1,000
caorrelacian

Sig. (unilateral) 000
I 139 138
** |acorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral.
a. Clinica = Solca
Correlaciones”

Autonomia  Motivacian

Rho de Spearman  Autonomia Cneﬂcieqte de 1,000 ,932”
carrelaciaon

Sig. (unilateral) . 000

M 148 148

Motivacion  Coeficiente de 932" 1,000
carrelaciaon

Sig. (unilateral) 000
I 148 148

** |acorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

a. Clinica = Hospital del Rio
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Anexo 10: Correlacion entre Reconocimiento y Motivacion

. Fi |
Correlaciones

Reconocimie

Motivacian nto
Rho de Spearman Coeficiente de 1,000 a58"
caorrelacian
Sig. (unilateral) 000
[+ 1349 1349
Reconocimiento  Coeficiente de ,958“ 1,000
correlacion
Sig. (unilateral) ,ooo
[+l 1349 1349
** | acorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 {unilateral).
a. Clinica = Solca
. a
Correlaciones
Reconocimie
Motivacian nto
Rho de Spearman Coeficients de 1,000 B9E
carrelacidan
Sig. (unilateral) 000
[+ 148 148
Reconocimiento  Coeficiente de ,BQE“ 1,000
correlacion
Sig. (unilateral) ,ooo
[+l 148 148

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 {unilateral).

a. Clinica = Hospital del Rio
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Anexo 11: Matriz de Consistencia

Titulo: La Evaluacion de Desempefio Laboral y su incidencia en la Motivacion de trabajadores de Clinicas Privadas Nivel 3 de Cuenca,

2024

PLANTEAMIENTO

OBJETIVOS DE LA

HIPOTESIS DE LA

VARIABLES DE

METODOLOGIA

DIMENSIONES INDICADORES DE LA
DEL PROBLEMA INVESTIGACION INVESTIGACION ESTUDIO )
INVESTIGACION
PROBLEMA OBJETIVO
GENERAL.: GENERAL.: , .
HIPOTESIS GENERAL.: SATISFACCION
¢(De qué manera la | Verificar de qué manera N . LABORAL -
) . La evaluacién de desempefio Disefio de la
Evaluacién de desempefio | la  Evaluacién  de aboral incide en Ia mofivacis VARIABLE Investigacion
aboral incide en la motivacion
laboral incide en la | desempefio laboral | T de clini INDEPENDIENTE COMPROMISO
o o o e trabajadores de clinicas
motivacion de | incide en la motivacion ACTITUD ORGANIZACIONAL

trabajadores de clinicas

de trabajadores de

privadas Nivel 3 de Cuenca,
2024.

privadas Nivel 3 de | clinicas privadas Nivel
Cuenca, 2024? 3 de Cuenca, 2024.
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS ESPECIFICA
ESPECIFICO 1: ESPECIFICO 1: 1:

)

EVALUACION DE
DESEMPENO

RELACIONES
INTERPERSONALES

PERSONALIDAD

LIDERAZGO

RESILIENCIA

Cuali — Cuantitativa
(Mixta)

Escala de Likert

Tipo de
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¢En qué medida la actitud
influye en la motivacion
de  trabajadores  de
clinicas privadas Nivel 3

Analizar en qué medida
la actitud influye en la
motivacion de

trabajadores de clinicas

La actitud influye en Ia
motivacion de trabajadores de
clinicas privadas Nivel 3 de
Cuenca.

CREATIVIDAD

de Cuenca? privadas Nivel 3 de
Cuenca.
PROBLEMA OBJETIVO
ESPECIFICO 2: ESPECIFICO 2: HIPOTESIS ESPECIFICA

¢(De qué forma Ila
personalidad afecta en la
motivacién de

trabajadores de clinicas

Evaluar de qué forma la
personalidad afecta en
la motivacion  de

trabajadores de clinicas

2:

La personalidad afecta la
motivacion de trabajadores de
clinicas privadas Nivel 3 de

PERCEPCION

CLARIDAD

PRECISION

CONSISTENCIA

privadas Nivel 3 de | privadas Nivel 3 de | Cuenca.
Cuenca? Cuenca.
HIPOTESIS ESPECIFICA:
PROBLEMA OBJETIVO 3
ESPECIFICO 3: ESPECIFICO: 3

;De qué manera la
percepcion impacta en la
motivacion de

trabajadores de clinicas

Conocer de qué manera
la percepcién impacta
en la motivacion de

trabajadores de clinicas

La percepcion impacta en la
motivacion de trabajadores de
clinicas privadas Nivel 3 de

Cuenca.

APRENDIZAJE

RETENCION DEL
CONOCIMIENTO

RESOLUCION DE
PROBLEMAS

Investigacion

No experimental
Descriptiva

De campo
Causal

Bibliografica

Meétodo

Deductivo

Técnica
Observacion
Encuestas

Entrevistas

Instrumento

113



privadas Nivel 3 de

privadas Nivel 3 de

Cuenca? Cuenca.
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS ESPECIFICA:
j ESPECIFICO: 4
ESPECIFICO: 4 4

¢Como el aprendizaje
aporta en la motivacion
de trabajadores de
clinicas privadas Nivel 3

de Cuenca?

Determinar como el
aprendizaje aporta en la
motivacion de
trabajadores de clinicas
privadas Nivel 3 de
Cuenca.

El aprendizaje aporta en la
motivacion de trabajadores de
clinicas privadas Nivel 3 de
Cuenca.

COLABORACION

Cuestionario y

entrevistas
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OBJETIVOS DE HIPOTESIS DE _
PLANTEAMIENTO DEL VARIABLES DE METODOLOGIA DE
LA LA DIMENSIONES INDICADORES 3
PROBLEMA ESTUDIO LA INVESTIGACION
INVESTIGACION | INVESTIGACION
MOTIVACION
. INTRINSECA
PROBLEMA ESPECIFICO OBJETIVO HIPOTESIS
ESPECIFI : ESPECIFICA 5: P .
5! SPECIFICOS SPECIFICAS MOTIVACION Poblacion:
Los estimulos EXTRINSECA
- . inciden  en la VARIABLE P
. . Verificar de qué los ESTIMULOS .
;De qué manera los estimulos S
f, - q > ST estimulos inciden en motivacion de | INDEPENDIENTE El Universo a observar
inciden en la motivacién de | ocion trabajadores de seran los trabajadores de
trabajadores  de  clinicas | @ Mmotvacion de : NIVEL DE Clinicas Privadas Nivel 3
trabajadores de clinicas  privadas i
privadas Nivel 3 de Cuenca? gl oo | Nivel 3de Cuenca ) DESAFIOS de Cuenca 2024, que son
] P 597 trabajadores (Hospital
Nivel 3 de Cuenca. del Rio 247, Solca 350)
- MOTIVACION
PROBLEMA ESPECIFICO TOMA DE
6: DECISIONES
OBJETIVO i Muestra
ESPECIFICO 6 AUTONOMIA
: HIPOTESIS
;De qué forma la autonomia ESPECIFICA 6: RESPONSABILIDAD

influye en la motivacion de
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trabajadores  de  clinicas

privadas Nivel 3 de Cuenca?

Conocer de que
forma la autonomia

influye en la

motivacion de
trabajadores de
clinicas privadas

Nivel 3 de Cuenca.

La autonomia

influye en la

motivacion de
trabajadores de
clinicas privadas

Nivel 3 de Cuenca.

INICIATIVA

PROBLEMA ESPECIFICO
7:

¢Como el reconocimiento
aporta en la motivacion de
trabajadores  de  clinicas

privadas Nivel 3 de Cuenca?

OBJETIVO
ESPECIFICO 7:

Determinar como el

reconocimiento

aporta en la
motivacion de
trabajadores de
clinicas privadas

Nivel 3 de Cuenca.

HIPOTESIS
ESPECIFICA 7:

El  reconocimiento

aporta en la
motivacion de
trabajadores de
clinicas privadas

Nivel 3 de Cuenca.

RECONOCIMIENTO

PREMIOS Y
RECOMPENSAS

ASCENSOS Y
PROMOCIONES

INCLUSION EN
PROYECTOS
IMPORTANTES

n

Z2PQN

TEZIN—D+ 22PQ

Muestra Total: 234
(Hospital del Rio 97,
Solcal37)
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Anexo 12: Entrevista

1. ¢Qué criterios utilizan para evaluar el desempefio de sus trabajadores?
Calidad y Cantidad de trabajo

Resultados alcanzados

Conocimiento y dominio del puesto

Competencias profesionales (Perfil, Formacion)

Comportamiento laboral (Destrezas, Habilidades y Responsabilidades)
Relaciones Interpersonales (pares, supervisores, clientes)

Adaptabilidad y capacidad de aprendizaje

Otros (especificar):

2. ¢Qué métodos utilizan para evaluar el desempefio de sus trabajadores?
Autoevaluacién

Evaluacidn 90 grados (evaluacidn por parte del superior)

Evaluacidn 180 grados (evaluacion por parte del supervisor y compafieros)
Evaluacién 270 grados (evaluacion por parte de supervisores, comparieros y
subordinados)

Evaluacidn 360 grados (evaluacion integral por todas las partes involucradas.
Clientes)

Por objetivos

Por competencias

Otros (especificar):

3. éCon qué frecuencia se realizan las evaluaciones de desempefio en su
hospital/clinica y porque con es periodicidad?

Mensualmente

Trimestral

Semestral

Anual

No se realizan evaluaciones

Otros (especificar):

4. ¢Los trabajadores reciben retroalimentacion sobre los resultados de la evaluacion
de desempefio y de qué forma, queda

constancia formal de la misma?

Si, de manera regular

Si, pero de forma esporadica

No, nunca reciben retroalimentacion

Otros (especificar):

5. ¢El Plan Estratégico Organizacional estd claramente establecido y socializado con
los trabajadores, de qué forma?

Si, todos los trabajadores lo conocen

Esta parcialmente socializado

No estd socializado, pero existe y esta documentado

No existe

6. ¢Conoce los resultados de la Ultima evaluacion de desempefio en todos sus
criterios y de forma global como individualmente?
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Si, los conozco ambos

Solo conozco los resultados globales
Solo conozco los resultados individuales
No, no conozco los resultados

7. iConsidera que la informacion y comunicacion sobre el proceso de evaluacién de
desempefio que se aplica en su hospital/clinica

es adecuada y ha sido suficientemente desarrollada?

Si, completamente

No, es insuficiente

En parte, pero podria mejorar

No, no hay comunicacion

éPor qué?

8. éQué planes de accién concretos se han tomado después de la Ultima evaluacién
de desempefio laboral?

Mejoras en la capacitacion y desarrollo

Ajustes en las tareas o responsabilidades

Reestructuraciéon de equipos de trabajo

Cambios en los procesos internos

Ninguna accién concreta

Otros (especificar):

9. iConsidera que la Evaluacién de Desempefio ha contribuido a la implementacion
de indicadores de gestidon que favorecen la

eficiencia organizacional?

Si, de manera significativa

En algunos casos

No, no ha tenido impacto

No estoy seguro/a

10. ¢Considera que el proceso de evaluacién de desempefio laboral genera
incertidumbre, inconformidad o estrés entre los

trabajadores?

Si, genera un alto nivel de estrés

En ocasiones, genera incertidumbre

No, el proceso estd bien recibido

No estoy seguro/a

éPersonalmente que genera en Ud. el proceso de Evaluacion de desempefio laboral?

11. Existe alguna metodologia establecida para medir y conocer lo niveles de
motivacién de los trabajadores?

Si, utilizamos encuestas periddicas

Si, utilizamos entrevistas uno a uno

Si, utilizamos herramientas de retroalimentacion 360 grados

No, no utilizamos ninguna metodologia especifica

Otros (especificar):

12. Cémo considera que la evaluacion de desempefio incide en la motivacion de los
trabajadores?
Positivamente, al proporcionar claridad sobre expectativas y objetivos
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Negativamente, al generar ansiedad sobre el rendimiento
Tiene un impacto neutro
No estoy seguro/a
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