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RESUMEN

El proyecto que se planted6 se lo realizo con el fin de mejorar el nivel motivacional de
los médicos asistenciales de la emergencia del Hospital dl Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social de la ciudad de Portoviejo el el primer semestre del afio 2018.

Para esto se plantearon cuatro objetivos, uno general el cual consistia en jerarquizar
los criterios de mayor impacto sobre el nivel de motivacion, y tres especificos los que
darian como resultado la elaboracion de una matriz de evaluacion periddica para
mantener la informacion actualizada en el transcurso del tiempo, el disefio de un
modelo de manejo de los diferentes nieles de motivacion de causa extrinseca sobre
le personal en cuestion y la construccién de un test de aptitudes referentes a las
necesarias para la seleccion de personal nuevo a ser contratado a futuro.

La informacién fuere analizada de los datos recolectados en encuestas aplicadas al
personal a evaluar, donde se evidenciaron resultados de consideracion como que la
necesidad de afiliacion es el de mayor impacto para sobre el desarrollo normal de
sus funciones, por otro lado la planta fisica es el de menor impacto y que a pesar de
que mas del 40% cree que su trabajo es importante el 33% expreso el deseo de ser
reubicado en otro servicio del hospital en el que laboran.

Los resultados fueron expresados en tablas y graficos para su mejor comprension e
interpretacion.

Palabras claves: motivacion, intrinseca, extrinseca, asistenciales, emergencias.



ABSTRACT

The present project proposal aims to improve the motivational level of the physicians
of the emergency of the Hospital of the Ecuadorian Institute of Social Security (IESS)
of Portoviejo city, to be implemented in the first semester of the year 2018.

The general objective was to rank the criteria with the greatest impact on the level of
motivation. The achievement of three specific objectives, made it possible to prepare
a matrix of periodic evaluation to keep the information updated over time, the design
of a management model of the different levels of motivation of extrinsic cause on the
staff in question and the construction of a test of aptitudes referring to those
necessary for the selection of new personnel to be hired in the future.

The information was analyzed based on data collected in surveys applied to the
personnel to be evaluated. It was evidenced that for the normal development of their
functions, the need for affiliation and the physical plant were the criteria with the
highest and least impact, respectively. Although more than 40% of respondents
believe their work is important, 33% said they want to be relocated to another
hospital service.

Keywords: intrinsic motivation, extrinsic motivation, medical assistance, emergency
area, motivational criteria
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

ANTECEDENTES

El problema identificado, que sera objeto de estudio, es el bajo nivel motivacional de
los médicos del servicio de emergencia del hospital IESS Portoviejo.

El nivel de motivacibn de los usuarios internos, especificamente los médicos
asistenciales, influye de manera importante en el funcionamiento del servicio, tanto
de manera individual como colectiva, impactando sobre la percepcién de la calidad

del mismo.

Un personal correctamente motivado trabajara de mejor manera con los mismos
recursos convirtiendo mejorando la eficiencia del servicio, Una mayor motivacion se
lograra mejorando los niveles de satisfaccion de las necesidades bésicas,
aspiraciones personales, incentivos adecuados, entre otros. (PONTON,
ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO, 2008)

Para esto, se recurrird a la motivacion extrinseca e intrinseca de cada individuo, el
saber la fuerza motriz de cada uno de ellos para intervenir en el mismo de la manera

mas adecuada y eficaz.

La demanda actual en el campo laboral es cada vez méas alta en competitividad y la
rotacion del personal es elevada en periodos cortos lo cual genera incertidumbre en
los usuarios internos del servicio hospitalario al cual nos referiremos en el presente
trabajo, lo cual es otra de las posibles causas de desmotivacién para la ejecucién de
las tareas asignadas. (ALVAREZ, ARROCHA, ORTIZ, & MORALES, 2011)

Por otro lado, la percepcidon de los usuarios externos respecto a la atencion brindada
por los médicos de la emergencia del hospital referido, es otro punto a tratar. La
teoria de “el cliente es primero” no siempre es aplicable, ya que si se concentran los
esfuerzos en satisfacer las exigencias de los pacientes del servicio estaremos
dejando de lado al personal que labora en la instituciéon, el mismo que es el Unico
gue tiene el talento y las capacidades necesarias para poder lograr con los mismos

recursos diferente niveles de satisfaccion en los usuarios.
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La unidad administrativa de talentos humanos (UATH) es la encargada en cada
institucién de formular los lineamientos y reglamentos internos para cada area, los
cuales deben lograr el correcto desempefio de los profesionales en funcion de los
requerimientos institucionales, por ello es necesario seguir procesos—establecidos
para el reclutamiento, seleccién de personal y su asignacion al area mas idonea.
(LOSEP, LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO, 2010) (CONSTITUCION, 2008)

Las funciones de la UATH no se limitan a las antes descritas, ya que es la
encargada de establecer las reglas del juego para todos los participantes, y de esta
manera estimular a los empleados de todas las areas y asi conseguir niveles mas
altos de satisfaccion laboral, la cual repercutird sobre el producto final que en este

caso serd la atencion a los pacientes. (LOSEP R., 2011)

Al mantener al personal capacitado y motivado tendremos empleados mas
comprometidos con las tareas a ellos asignadas, disminuyendo el ausentismo laboral
y mejorando notablemente la percepcién de los pacientes respecto al servicio
prestado, ya que al contar con un ambiente de mayor comodidad y menor tension el
desempefio de los médicos también tendria una notable mejora, ya sea por los
incentivos establecidos, o porque al sentirse identificados con los objetivos de la
institucién se empoderaran de los mismos. Asi, el desempefio individual y colectivo
estara encaminado a la consecucion de los objetivos institucionales. (ROBINS &
COULTER, 2010)

Debemos de considerar que el objetivo de la ley y de las unidades de talento
humano es principalmente de potenciar el “desarrollo profesional, técnico y personal
de las y los servidores publicos para lograr el permanente mejoramiento”, como
consta en el articulo 2 de la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP), objetivo que
a su vez persigue como meta el funcionamiento mas eficiente y eficaz de las
instituciones, sin dejar de lado la calidad de su produccion. (LOSEP, LEY
ORGANICA DE SEVICIO PUBLICO, 2010)

Todo servidor publico goza de derechos, que al estar amparados en las leyes y
reglamentos le otorgan la exigibilidad de los mismos a sus empleadores, derechos
gue no siempre se cumplen o se exigen, muchas veces por desconocimiento de los

servidores.
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Una de los aspectos que mas causa incertidumbre en los profesionales durante el
tiempo que permanecen en funciones es la estabilidad laboral. Los usuarios internos
de la institucion, al igual que los externos, tienen responsabilidades econémicas y
muchos de ellos dependen de un solo salario para su subsistencia y la de sus
familias. Por ello, la alta rotacion del personal dentro de los hospitales del pais,
debido a contratos, que en muchos de los casos no llegan més alla de los dos afios
fiscales, generan estrés laboral y merman la motivacién para el desarrollo de las
funciones a desempeniar, debido probablemente al escaso empoderamiento de la
mision, vision y objetivos de la institucion a la que prestan sus servicios. (LOSEP,
LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO, 2010) (LOSEP, LEY ORGANICA DE
SERVICIO PUBLICO, 2010)

Si bien es cierto que los salarios de los servidores publicos estan unificados y
regulados por el Ministerio de Finanzas, también en cierto que cada servidor publico
tiene derecho a recibir una remuneracion justa, que debe ser proporcional a su
funcion y estar acorde a las responsabilidades y profesionalizacién de todos y cada
uno de ellos, de lo contrario se desincentivaria la asuncion de responsabilidades en
cada area por el personal mas apto trayendo como consecuencia que estas sean
designadas de manera antitécnica y azarosa. (LOSEP, LEY ORGANICA DE
SERVICIO PUBLICO, 2010)

Aungue todas las actividades representan, en menor o mayor grado, riesgos para el
trabajador, el ambiente laboral de un hospital es un area de alto estrés, por las
exigencias y requerimientos de los directivos o administrativos de la unidad de salud,
y principalmente por la incertidumbre generada sino mas bien por deberse el
hospital a un sitio donde constantemente de laboral en un clima de incertidumbre
debatiendo la salud de los pacientes muchas veces entre la vida y la muerte, la
apremiantes necesidades de salud no satisfechas en la poblacion y un sector de
salud mal articulado lo que conlleva a la sobrecarga de los servicios de emergencia,

lo cual incide sobre la atencion al paciente, redundando en la salud del mismo.

Para el adecuado desenvolvimiento de los usuarios internos de la institucion se debe
garantizar un ambiente propicio para el desarrollo de sus actividades, que debe ser
amigable con el profesional de la salud y el usuario externo, en un entorno que

garantice su bienestar y su salud y al mismo tiempo ofrezca incentivos como
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capacitaciones y formacion continua por parte del estado, y las facilidades para las
mismas. (LOSEP, LEY ORGANICA DE SRVICIO PUBLICO, 2010)

Las variables modificables, entorno a la ley establecida y vigente en el pais, son
atribuciones de la unidad administrativa de talentos humanos de cada institucion,
entre las cuales destacan; horarios, capacitaciones, reglamentos y normativas
internas, clasificacion de puestos, reclutamiento, seleccién de personal, evaluacion
anual, asesoria a los servidores publicos y el desarrollo integral del talento humano
que forma parte del servicio publico, ya que los servidores con su desempefio
individual y colectivo son los Unicos capaces de romper con el paradigma de la
sociedad actual. (LOSEP, LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO, 2010)

Lo antes expuesto nos da una pauta para realizar un trabajo de intervencion y
modificar la situacién actual para beneficio de todos, ya que, mejorando el nivel de
motivacion de los médicos asistenciales mejorara la satisfaccion laboral, lo que se
traducira en un mayor nivel de calidad, calidez y eficiencia en las atenciones a
realizarse (GUERRERO, 2009).

DESCRIPCION Y ANALISIS DEL PROBLEMA

DESCRIPCION GENERAL

En el actual entorno social es necesario disponer de herramientas adecuadas para
la mejorar la competencia diaria, como la profesionalizacién, capacitacion y
experiencia. Cada una de estas debe enmarcarse dentro de los requerimientos

especificos de las distintas plazas laborales.
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A esta lucha constante se enfrentan todos los profesionales diariamente para poder
obtener un puesto de trabajo y asi solventar sus gastos y subsistencia, llevandolos a
tomar decisiones muchas veces no acordes a sus perfiles, pero necesarias para

ViVvir.

La seleccidon del personal para los puestos de trabajo de las areas de un hospital
estd a cargo de la Unidad Administrativa de Talentos Humanos (UATH), que debe

elaborar los perfiles y requerimientos minimos para cada servidor a escoger.

En muchas de las ocasiones el problema empieza con la necesidad institucional de
contratar anualmente nuevo personal ya que por diferentes motivos, como, las
renuncias voluntarias o finalizacién de contrato de varios de los profesionales entre
otros, no se realiza una adecuada planificacion para la convocatoria y evaluacion

para la posterior seleccion de cada servidor.

La omision de la seleccién técnica de cada profesional para desempefio de cargos
especificos impacta en la calidad de los servicios, ya que un profesional no apto o no
idéneo para el cargo que fue contratado no desempefiara su funcién con la misma
eficiencia que lo haria quien si esté calificado para aquella funcién. La no idoneidad
para el puesto a desempefiar impactara directamente sobre el producto final que es
la atencién a los pacientes, disminuyendo la calidad de la atencion y percepciéon de
satisfaccion de los usuarios del servicio, completando este ciclo con impacto sobre el
mismo profesional ya que al sentirse no apto para el cargo influira sobre su estado
animico, motivacién y desempefio deteriorando aun mas las calidad del servicio.
(PONTON, 2008)

Sin embargo, y dada la situacion antes descrita, mas alla de la idoneidad del puesto
y la realizacion personal o profesional, las cuales estan a un nivel mas alto de en la
escala de jerarquia de necesidades a satisfacer, se busca primordialmente cubrir
necesidades basicas y fisioldgicas, segun la piramide de necesidades de Maslow,
(anexo 1) por lo que muchos de los servidores no se sienten identificados con la
mision y los objetivos de la institucion, la motivacion y los estimulos son insuficientes
para lograr empoderar a estos en una sola estructura articulada que trabaje al
unisono, dejando con esto consecuencias negativas en la produccién. (PONTON,
ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO, 2008).
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A nivel nacional la tasa de desempleo para el mes de junio de 2017 fue de 4.5%,
dividiéndose en areas urbanas y rurales en 5.8% y 1.9%, respectivamente. A pesar
de que experimenta una reduccion del desempleo en el Ultimo afio, el sub empleo a
nivel nacional, se ha incrementado hasta el 20.5%, esto es 4.2 puntos porcentuales

mas en relacién al mismo mes del afio anterior (junio 2016). (INEC, JUNIO 2017).

En este contexto, lo que muchas veces motiva a los profesionales a no abandonar
su puesto de trabajo es mantener su zona de confort, porque desconocen sus
propias habilidades y capacidades o tienen poco conocimiento sobre si mismos,
ejemplo de esto es que no necesariamente los profesionales mas preparados
tendran el mejor desempefio en un area de trabajo especifica. En ocasiones
depende de la adaptabilidad que estos tengan y la automotivacion que se puedan
generar como consecuencia de la conciencia de uno mismo, y del nivel de
inteligencia emocional que posean para soportar niveles de estrés inherentes al
cargo a desempefiar. (GOLEMAN, 2000)

Esta problematica no es una situacion aislada o uUnica en el medio, la falta no
motivacion se extiende mas all4 de las fronteras, asi a partir de un grupo de 148
odont6logos mexicanos, se estableci6 que las necesidades dominantes de
motivacion eran los logros a conseguir, la necesidad de retroalimentacion de su
desemperio, la idea de consecucién de metas establecidas que representen un
desafio moderado para cada uno de ellos, es decir, personas que se distinguen por
querer hacer mejor las cosas. (DIAZ, PEREZ, & LARTIGUE, 2007)

La encuesta realizada sobre clima laboral (anexo 2) a un grupo de médicos
asistenciales del servicio de emergencia del Hospital IESS Portoviejo arrojo los
siguientes resultados (FORD, 2009):

En cuanto a la parte fisica del puesto de trabajo, el 60% de los encuestados
manifiesta que esta es soportable, lo cual podria interpretarse como un malestar leve
respecto al lugar donde se desempefia cada profesional, mas aun si consideramos
gue unicamente el 35% de los consultados estd de acuerdo e se gestiona el

departamento en el que labora en relacion a las metas encomendadas.
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Cerca del 50% de los encuestados cree que el tiempo para realizar el trabajo
asignado es casi siempre es suficiente, pero un porcentaje similar Unicamente que

algunas veces la retribucion econdmica es justa por las labores desempefadas.

El 55% cree que la retribucién econdmica esté casi siempre por debajo de la media
de su entorno social mientras que el 85% cree que nunca el hospital les otorga

buenos y equitativos beneficios a sus empleados.

Mientras que mas del 70% manifiesta alta satisfaccion por pertenecer al hospital,
solo el 30% refiere el mismo grado de satisfaccion por trabajar en el servicio
asignado. Contrastando con este ultimo resultado, mas del 50% califica de alto el
nivel de satisfaccién por el trabajo que realiza aunque el 65% de los encuestados

consideran que solo a veces sus jefes reconocen y valoran su trabajo.
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CAUSAS Y EFECTOS DEL PROBLEMA

Intrinseco

NECESIDADES DE
e LGN O AUTOREALIZACION
DE ESTRES EN EL AFILIACION DEL
PERSONAL. PERSONAL.

PERSONAL.

) Capacidad de
Capacidad de cada profesional
asimilar presion. trabajo en

Aspiraciones

individuales. BAJO NIVEL
MOTIVACIONAL DE LOS
MEDICOS DEL SERVICIO

equipo.

> DE EMERGENCIA DEL
HOSPITAL IESS
PORTOVIEJO
Falta de gestion Influencia Limitada
para cubrir politica en retroalimentacion
necesidades con el seleccion de por metas \ /

mismo personal. personal. cumplidas.

HORARIOS DE SELECCION FALTA DE
TRABAJO POCO ANTITECNICA DEL RECONOCIMIENTO DE
FLEXIBLES. PERSONAL. LOGROS LABORALES

Extrinseco



LISTA DE ACTORES INVOLUCRADOS
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NIVELES DE MOTIVACION

ACTORES PESO INTERES ACTITUD RESULTADO
MEDICOS 3 2 2 7 APOYO
ASISTENCIALES
(Unidad Administrativa de 3 1 2 6 APOYO
Talento Humano) UATH
DEPARTAMENTO 1 2 1 4 OPOSICION
FINANCIERO
USUARIOS EXTERNOS 2 2 2 6 APOYO
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ANALISIS DE INVOLUCRADOS

Se ha identificado cuatro grupos involucrados en este punto de los cuales
habria apoyo de tres de los mismos para la modificacion de esta situacion
siendo el grupo con mayor interés el de los médicos asistenciales, que
constituyen la fuerza laboral y la cara de la institucién hacia los usuarios

externos, teniendo un resultado de 7 en la matriz de lista de involucrados.

En este sentido habria apoyo de la UATH y los usuarios externos, quienes son
los que reciben el servicio de parte de los médicos de la unidad, ambos con un

puntaje de 6 en la misma matriz.

De esta manera y ocupando el ultimo lugar esta el departamento financiero el
cual, con fines practicos, no tendria mayor peso para motivar al personal ni la
mejor actitud debido a las limitaciones de presupuesto por lo que generaria un
resultado de oposicidn, con un puntaje de 4.
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OBJETIVOS DEL PROYECTO

OBJETIVO GENERAL

Disefiar un modelo practico para incrementar el nivel de motivacion extrinseca
en el personal médico asistencial en el servicio de emergencia del Hospital
IESS Portoviejo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a.- Implementar una matriz para evaluacion periédica de satisfaccion laboral del
personal médico asistencial en el servicio de emergencia del Hospital IESS

Portoviejo.

b.- Jerarquizar los criterios de mayor impacto en el nivel motivacional del
personal médico asistencial en el servicio de emergencia del Hospital del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) Portoviejo.

c.- Construir un test de perfil ocupacional con las aptitudes necesarias para la
seleccién técnica del personal médico asistencial en el servicio de emergencia

del Hospital IESS Portoviejo.



MATRIZ DE MARCO LOGICO

Jerarquia de los objetivos

Indicadores de desempefio

Mecanismos de
seguimiento

Supuestos

FIN

Incrementar el nivel de motivacion
intrinseca y  extrinseca  del
personal médico asistencial del
servicio de emergencia del
Hospital del Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social en el primer
semestre del afio 2018.

indice de satisfaccion laboral a
realizarse a los médicos
asistenciales en el primer semestre
del afio 2018 en el servicio de
emergencia del Hospital |ESS
Portoviejo.

Aplicacion periddica de matriz
implementada para medicion
de satisfaccion laboral.

Continuidad en la ejecucion
del proyecto a lo largo del
tiempo para su sostenibilidad.

PROPOSITO

1.- Disefiar un modelo practico
para Incrementar el nivel de
motivacion  extrinseca en el
personal médico asistencial en el
servicio de emergencia del
Hospital IESS Portoviejo.

Porcentaje de cumplimiento del
cronograma de actividades
destinado para la elaboracion del
modelo practico en el primer
semestre del afio 2018 en el
Hospital IESS Portoviejo

1.- Cronograma de actividades
del proyecto.

2.- Registro de actividades
diarias de UATH.

Contar con el personal
capacitado en la institucion
para el disefio de del modelo
practico de manejo de los
niveles de motivacion

COMPONENTE

1.- Jerarquizacion de los criterios
de mayor impacto en el nivel de
motivacional del personal médico
asistencial en el servicio de
emergencia del Hospital del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social (IESS) Portoviejo.

indice impacto de cada criterio, en el
primer semestre de 2018 en la
motivacion del personal médico
asistencial del servicio de
emergencia del Hospital |ESS
Portoviejo.

Evaluaciones periodicas del
nivel de motivacion del
personal intervenido antes,
durante y después de la
intervencion.

Aceptacion a la intervencion
por parte del personal médico
asistencial del servicio de
emergencia.

22



2.- Implementacién una matriz
para evaluacién periédica de
satisfaccion laboral del personal
médico asistencial en el servicio
de emergencia del Hospital IESS
Portoviejo.

Porcentaje de cumplimiento del
cronograma de actividades
destinado para la implementacion de
la matriz de evaluacion periédica en
el primer semestre del afio 2018 en
el Hospital IESS Portoviejo

1.- Cronograma de actividades
del proyecto.

2.- Registro de actividades
diarias de UATH.

Contar con el personal
necesario y disponible para su
implementacién en la unidad.

3.- Construccién de un test de
perfil  ocupacional con las
aptitudes necesarias para la
seleccion técnica del personal
médico asistencial en el servicio
de emergencia del Hospital IESS
Portoviejo.

Porcentaje de cumplimiento del
cronograma de actividades
destinado para la construccion de un
test de perfil ocupacional en el
primer semestre del afio 2018 en el
Hospital IESS Portoviejo

1.- Cronograma de actividades
del proyecto.

2.- Registro de actividades
diarias de UATH.

Disponer de personal idéneo
para la construccion de test de
perfiles ocupacionales.

ACTIVIDADES

1.- Identificar las principales
causas que influyen sobre la
motivacion de los médicos
asistenciales del servicio de
emergencia del Hospital IESS
Portoviejo en el primer semestre
del afio 2018.

1.- Médicos asistenciales del
servicio de emergencia Hospital
IESS Portoviejo.

2.- Profesionales para la recoleccién
y procesamiento de datos.

3.- Materiales de oficina.

Documentos enviados a la
UATH para asignacién de
responsables.

Autorizacion de la direccion
administrativa del Hospital.

2.- Plantear propuesta de manejo
de los diferentes niveles de
motivacion en relacion a las
diferentes causas de impacto en
los médicos asistenciales del
servicio de emergencia del
Hospital IESS Portoviejo en el
primer semestre del afio 2018.

Profesionales capacitados para
andlisis de datos, manejo de
conflictos y motivacion laboral.

Documentos de asignacion de
personal para la tarea a
realizarse.

Disponibilidad de personal
capacitado en la unidad.
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3.- Realizar revision bibliografica
de métodos de evaluacion vy
examinacion  de  satisfaccion

laboral en los médicos
asistenciales del servicio de
emergencia del Hospital IESS

Portoviejo en el primer semestre
del afio 2018.

1.- Personal
revision,
los datos.

capacitado para la
recoleccion y analisis de

2.- Recursos informéticos y digitales.

Documentos de asignacion de
personal para realizacion de la
tarea.

Disponibilidad de personal
capacitado para la ejecucion
de la tarea.

4.- Definir las aptitudes vy
habilidades requeridas para el
desempefio del cargo de médico
asistencial en el servicio de
emergencia del Hospital IESS
Portoviejo en el primer semestre
del afio 2018.

Profesionales para el andlisis de
perfiles ocupacionales.

Documentos de la UATH para
la asignacién de personal
requerido.

Disponibilidad de personal en
la institucion.

5.- Analizar las necesidades
institucionales a satisfacer por los
profesionales que aspiren a
desempefiar en cargo de médico
asistencial del servicio de
emergencia del Hospital IESS
Portoviejo en el primer semestre
del afio 2018

Profesionales capacitados para el
andlisis de necesidades
institucionales a satisfacer.

Documentos de la UATH para
la asignacion de personal
requerido.

Disponibilidad de personal en
la institucion.
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ESTRATEGIAS GENERALES

Para la implementacion del presente proyecto es necesaria la colaboracion de
la Unidad Administrativa de Talentos Humanos, tanto para la organizacioén y
coordinacion de las actividades y desarrollo de las tareas como para el acceso

la informacidn y el procesamiento de resultados.

El primer paso para poner en marcha la implementacion es preparar el
ambiente de los actores a ser intervenidos, en primer lugar los médicos
asistenciales de la emergencia del hospital IESS Portoviejo, dandoles a
conocer las causas que motivan la necesidad de un cambio, y sabiendo de
antemano que el talento humano de todos y cada uno de los profesionales en

el unico capaz de generar un cambio del paradigma actual.

También sera necesario de alguna manera, intervenir la UATH, ya que es
fundamental para la sostenibilidad del proyecto un cambio de vision de los

funcionarios directivos y administrativos del hospital en mencion.

Luego de este primer paso se realizara una encuesta para definir una linea
base de la cual partir, utilizando las encuestas de valoracion de satisfaccion
laboral, lo cual proporcionara indicadores medibles y valorables en relacion a la
motivacion extrinseca e intrinseca a modificar con la intervencion a

implementarse.

Los datos obtenidos, recolectados y analizados deberan ser considerados los
primeros criterios que influyen en la motivaciébn, a jerarquizar para el

cumplimiento del objetivo del proyecto.

Paralelamente la UATH asignara al personal capacitado e idéneo para la
construccion de un test de habilidades y aptitudes necesarias para el
desemperio de la actividad requerida, el de médico asistencial de emergencia,
con lo cual se aspiraria lograr la seleccibn de aspirantes con un perfil

profesional mas cercano a las necesidades institucionales, creando un primer
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filtro en la contratacion de personal nuevo y esperando influir positivamente en

la motivacion del futuro personal.

La formulacion de una matriz de evaluacién peridédica se realizara con el
objetivo de tener un método de evaluacion continua y constante, de esta
manera los datos obtenidos de dicha matriz seran procesados y analizados

dotdndonos de informacion actualizada de situaciones variables en el tiempo.

Esta informacion permitirA conocer aspectos negativos y positivos, que en
muchas ocasiones podran modificarse para disminuir el estrés e incentivar la

eficiencia del servicio.

Con evaluaciones bimensuales comenzaremos a construir un modelo de
aplicacion préctico el cual se espera sea replicado a otras areas o servicios y a

otros hospitales.

El disefio de este modelo practico sera dirigido a la modificacion de la
motivacion extrinseca en sus diferentes niveles y al mismo tiempo emitir
recomendaciones sobre el ambiente de trabajo a modificar, lo que constituiria

la intervencion en los factores extrinsecos de la motivacion.

El tiempo estimado de la ejecucion del proyecto es de aproximadamente seis
meses, durante los cuales se deberd monitorear y evaluar constantemente la
aplicacion del mismo para lograr objetivos claros y medible en plazos

establecidos sin desfases que pudieran influir en los resultados.

De la misma manera que se realizdé encuestas para definir una linea base en
cuanto a satisfaccion y motivacion laboral, se utilizara el mismo método para
medir la percepcion de calidad y satisfaccién en la atencién, encuesta que se
realizara a los usuarios externos del servicio con la misma periodicidad que a

los médicos del servicio.

Una vez identificado y jerarquizado los principales criterios que influyen en la
motivacion intrinseca de los médicos asistenciales del hospital IESS Portoviejo
se procedera a la aplicacion del modelo desarrollado para el manejo de los
diferentes niveles de desmotivacidon que pudieran tener los profesionales

intervenidos.
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La aplicacién periddica de la matriz de satisfaccion laboral en el servicio
permitird visualizar los cambios paulatinos que cada médico tenga en su nivel
de satisfaccion y motivacién, permitiendo tomar, de manera anticipada,
acciones encaminadas a la prevencion de situaciones contrarias para el equipo

de trabajo y el servicio.

La sostenibilidad del proyecto a lo largo del tiempo y la continua aplicacion,
como se ha mencionado, tiene mas bien dependencia organizacional y social
gue economica, ya que la aplicacion del mismo no demanda la necesidad de

un presupuesto elevado.

RESULTADOS ESPERADOS

Con la aplicacion del presente proyecto de intervencion se espera modificar
muchos y variados aspectos en cuanto a motivacion tanto intrinseca como

extrinseca.

En los médicos a ser intervenidos se investigaran y jerarquizaran las causas de
la falta de motivacion y las necesidades no satisfechas desde las mas basicas

hasta las de mas alto nivel.

Lograr que el personal se sienta satisfecho con su funciébn es uno de los
principales objetivos de la intervencion, un personal satisfecho y realizado
trabajara de manera mas eficiente y en armonia con el grupo de trabajo y por el

bienestar del servicio.

La disminucion de los niveles de estrés laboral dependera en gran medida del
perfil ocupacional que tiene cada individuo, por lo que la selecciéon adecuada
del personal sera el primer paso para ello, adjudicando contratos para los
cargos a ocupar a aspirantes que coincidan con el perfil solicitado a mas de
pasar por todos los pasos de seleccion y contratacion ya establecidos por las

leyes vigentes.

La jerarquizacion de los principales criterios que impactan en la motivacion
daré las luces para incidir en los de mayor importancia principalmente y lograr

cambios significativos orientando las acciones de manera oportuna.
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Lograr cambios en el ambiente interno del servicio haciendo a este mas
amigable con los usuarios internos y externos es un reto a cumplir,
incentivando la confianza en el personal antes que el control, cambio que no se
lograra en corto plazo pero que es necesario para la distencion de un ambiente

siempre dificil como es el servicio de emergencia de un hospital.

Retroalimentacion adecuada a todos los médicos por consecucion de logros y
metas individuales y colectivas fortalecerd el trabajo en equipo, las
necesidades de afiliacion de los wusuarios internos e impactara

beneficiosamente sobre la eficiencia, calidad y productividad.

Se elabor6é una matriz de evaluacion con el fin de aplicarla periédicamente y
mantener actualizado los resultados de estas, y de esa manera analizar las
causas de inconformidad del personal permitiendo corregir de la manera
adecuada y en el momento adecuado y al mismo tiempo predecir la futuras

deserciones laborales.

En esta matriz valoramos ocho parametros diferentes, los encuestados le
asignan puntajes del 1 al 8 dependiendo la importancia para cada uno de ellos

segun lo consideren el nivel de impacto sobre la motivacion.

Los resultados de la aplicacion de la matriz a un grupo de médicos
asistenciales de la emergencia del Hospital IESS Portoviejo fueron los
siguientes en orden de un indice jerarquico sobre impacto para el desempefio

de sus funciones:



29

Jerarquizacién de la motivacion laboral

Planta fisica
Satisfaccion laboral
Metas y logros S _—_——_————

Retroalimentacion yuummimiisisisidirsidirsisrs.
Relevancia del trabajo

Trabajar bajo presion

Criterios de impacto

Horarios de trabajo

Afiliacion -p

N g o™ o° o?

Indice de impacto

FUENTE: ENCUESTA REALIZADA POR EL AUTOR.

En este contexto tenemos resultados de ocho criterios, a partir de los cuales se
evidencia que el de mayor impacto es la necesidad de afiliacion, seguido de los

horarios de trabajo. Por otro lado el de menor importancia es la planta fisica.

La matriz de evaluacion periddica consta de 14 preguntas, Se observo que el
47% de los encuestados responden que el ambiente fisico es soportable frente

al 40% que piensa que es confortable y el 13% que dice ser incomodo.

Al ser consultados sobre el tiempo disponible para realizar sus funciones el
53% considera que casi siempre tiene suficiente tiempo, mientras que el 47%

asegura estar conforme o muy conforme con la jornada de 24 horas.

En relacibn a su actitud frente a una situacion de estrés laboral el 60%
respondié que pocas veces se estresan 0 no se estresan con facilidad. Por otro
lado, el mismo porcentaje respondid que solo a veces o nunca podrian
desempefar bien sus funciones en ambientes con niveles elevados y

constantes de estrés.

Concerniente a las relaciones con sus comparieros de trabajo el 80% dicen ser
estas muy buenas o buenas y un porcentaje similar, el 87% reconoce participar

en reuniones y eventos extra laborales con sus comparieros.
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Aparente contradiccién que encontramos al preguntar sobre la apertura con su
jefe inmediato en la cual el 60% respondié que este siempre tiene una actitud
abierta pero el 47% dice que solo a veces los responsables del servicio se
preocupan de mantener elevado el nivel de motivacion y un 13% dijo que

nunca.

El 67% de los médicos consultados considera que el trabajo que realizan es
muy importante, el 40% cree que el servicio que laboran pueden explotar todas
sus habilidades, el 47% esta satisfecho y el 33% muy satisfecho de los logros y
metas alcanzados en relacion a la funcion que desempefian, sin embargo el

33% no estéd satisfecho de trabajar en el servicio asignado y preferiria ser

reubicado.
Relaciones con superiores
Actitud del jefe inmediato Motivacion del personal por responsables de servicio
80- 50-
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FUENTE: ENCUESTA REALIZADA POR EL AUTOR.



Actitud frente al estrés
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FUENTE: ENCUESTA REALIZADA POR EL AUTOR.
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Desempefio laboral frente al estrés

404

%

Relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales
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FUENTE: ENCUESTA REALIZADA POR EL AUTOR.
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EMPODERAMIENTO LABORAL

Satisfacciin con el servicio asignado

— Fercepcitn de la imporancia del trabajo efectuado
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FUENTE: ENCUESTA REALIZADA POR EL AUTOR.
Satisfaccion laboral con la planta fisica
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FUENTE: ENCUESTA REALIZADA POR EL AUTOR.
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Conformidad con disponibilidad de tiempo y modalidad de jornada laboral.

Disponibilidad de tiempo Modalidad de Jornada Laboral

601

50

40+

%

204

40

304

%

204

104

FUENTE: ENCUESTA REALIZADA POR EL AUTOR.

También se disefi6é un test de aptitudes necesarias para desempefar el cargo

de medico asistencial en un area de emergencia, con el fin de lograr una

seleccion de personal de manera mas técnica y adecuada a las necesidades y

exigencias del cargo. (ABREU, y otros, 2008)

Test de perfil ocupacional y aptitudes para selecciéon de ingreso de
médicos asistenciales del servicio de emergencia del Hospital IESS

Portoviejo.

1.- ¢ Qué tipo de actitud tiene usted ante una situacion de estrés
laboral en su servicio?

Me estreso con
facilidad

No me
estreso.

2.- ¢, Considera usted que podria desempefarse bien en sus funciones
en ambientes con niveles elevados y constantes de estrés?
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Si +[ 11 ]+ No

3.- El nivel de conocimiento de las leyes, normas y procedimientos del
sector salud en relacion a su cargo son:

Fundamentales + Djjj + Necesarias

4.- ¢ Qué considera usted que es prioridad al momento de la atencién
medica?

Normas + Djjj + Usuario

5.- ¢Si un usuario asiste constantemente al servicio de emergencia por
patologias correspondientes a primer nivel de atencion que actitud tomaria
usted?

Lo haria
. esperar un
Atenderlo igual P .
) + poco mas que
gue siempre
las veces
anteriores

6.- ¢ Considera usted que la atencién medica en el servicio es un
derecho exigible o se la debe realizar en base al compromiso del
usuario con el tratamiento de su patologia?

Derecho 4 Derecho mas
exigible compromiso

7.- Su funcion a desempefiar esta directamente en compromiso con:

La sociedad + Djj] + La institucion

8.- ¢ Si tiene dudas con un diagnostico que haria usted?

Pido ayuda a + + Investigo por
un compariero mi cuenta




9.- Si el servicio esta congestionado de usuarios, ¢,qué accion
priorizaria usted?

Me vuelvo mas + + Trabajo en
eficiente equipo

10.- Si tengo desacuerdo con un compariero de trabajo su actitud
seria:

. Discuto los
Evitar tocar el
+ + puntos de
problema :
vista

11.- Si se encuentra usted muy estresado por su trabajo que haria
usted:

. Hago una
Controlo mi 9
. + pausa para
comportamiento .
relajarme

12.- Si tiene varios usuarios en espera usted priorizaria:

Ser mas veloz
Escuchar a + . Para disminuir
todos por igual tiempos de

espera

13.- Si el servicio se encuentra congestionado de usuarios que actitud
tomaria usted:

Reorganizar a
+ sus
companeros

Trabajar con el
equipo

14.- Con sus experiencias anteriores considera que el area de
emergencia es:

Estresante + Djj] + Enriquecedora

15.- En relacion a sus habilidades y capacidades con el cargo a
ocupar considera usted que estas son:
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Completas + Djjj + Suficientes

16.- ¢ Que considera usted que influye mas sobre su desempefio?

Deficiencia en

Nivel de estrés + .
planta fisica

17.- Si su jornada laboral de 24 horas interfiriere con sus actividades
personales, familiares y/o sociales de qué manera se sentiria mas
conforme:

Cambiando la
modalidad de +
24 horas

Aumentando
su salario

Este test abarca aspectos varios como la capacidad de trabajar bajo presion,
conocimiento de leyes, reglamentos y normas del sector salud, capacidad de
atencion a los usuarios, manejo de conflictos, eficiencia, trabajo en equipo,

experiencia, compromiso con la sociedad y liderazgo.

En cuanto al modelo de atencion se propuso el manejo practico para la
motivacion extrinseca enfocado en la capacidad y factibilidad que tenga el

hospital de realizarlo y sostenerlo en el tiempo.

Se identificé varios factores que influyen en la motivacion extrinseca, los cuales
pueden ser manejables con cambios que no representan mayores costos al

hospital.
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MODELO DE MANEJO PRACTICO PARA LA MOTIVACION EXTRINSECA

Parametros

Actividades

SI EXISTE

NO EXISTE

1.- Jornada laboral

1.- Evaluar suficiencia de
personal para el servicio
en relacibn con la

demanda.

Pasar al siguiente

punto

Incrementar

personal.

2.- Nivel de satisfaccion
del personal con la
jornada de 24 horas en
relacién con un cambio de
jornada mas corta (12 u

8horas).

Pasar al siguiente

punto

Proponer  cambio

de jornada.

3.- Analizar produccién
laboral por cada individuo
durante las horas

nocturnas (10pm - 6am).

Mantener personal

nocturno.

Disminuir el
nocturno y
aumentar al diurno.

4.- Analizar incidencia de
enfermedades

ocupacionales del
personal del servicio de
24 horas en relacién con
sus pares en otros
servicios de doce u ocho

horas.

Modificar  horario

para disminuir

impacto.

Mantener la misma

jornada.

2.-

Retroalimentacion

1.- Evaluar calidad de

flujp de comunicacién
entre los médicos
asistenciales del servicio

Y Sus superiores.

Pasar al siguiente

punto

Fomentar canales

de dialogo

2.- Nivel de satisfacciéon

Verificar la

del personal con el | Pasar al siguiente | disponibilidad para
servicio en el que se | punto cambio de servicio
desempefia. del profesional.

3.- Analizar el desempefio Evaluar el rol
laboral individual y | Analizar individual de cada
colectivo en comparacion | motivacion profesional dentro
con la calidad de trabajo | intrinseca del equipo de

en equipo.

trabajo.
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1.- Evaluar idoneidad del

personal en funciones.

Pasar al siguiente

punto

Analizar tipo de

contratacion.

2.- Evaluar la satisfaccion
del personal en funciones

en relacion al servicio en

Pasar al siguiente

punto

Verificar la
disponibilidad para
cambio de servicio

. el que labora. del profesional.
3.- Seleccion de i
) Establecer periodo
personal 3.- Analizar desempefio o )
] Pasar al siguiente | a prueba previo
de personal en funciones y
y punto renovacion de
en relacién a sus pares.
contrato.
) Analizar Tecnificar el
4.- Analizar proceso de L
_ _ motivacion proceso de
contratacion realizado. o y
intrinseca seleccion.
Realizar las
1.- Evaluar calidad de | Pasar al siguiente )
. mejoras
planta fisica. punto _
pertinentes.
4.- Planta fisica
2.- Evaluar satisfaccién Indagar los cambios

Pasar al siguiente

de usuarios internos con que producirian

punto

la planta fisica. mayor impacto.

La modalidad de la jornada laboral de 24 horas es bien aceptada por el 47%, y
40% de los médicos consultados consideran que este tipo de jornada es

soportable.

Las jornadas laborales por turnos rotativos que involucren perturbacion del ciclo
circadiano puede tener potenciales efectos negativos sobre la eficiencia,
bienestar, dafios en la salud y la relaciones personales, mas audn, si
consideramos que las jornadas en el hospital IESS Portoviejo en el servicio de
emergencia son de 24 horas continuas, por lo tanto lo recomendable seria
modificar la carga horaria de una manera que sea mas confortable e implique
menos potenciales afectaciones a la salud del personal (KNAUTH, HORAS DE
TRABAJO, 2001).

En cuanto a la retroalimentacion, la teoria de las relaciones humanas
demuestra que actitudes de respeto e interés por los demas miembros del

grupo mejoran el desempefo de los colaboradores, por el contrario estrategias
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de miedo pueden al principio proporcionar control aparente de la situacion, sin
embargo esta estrategia no es sostenible en el tiempo.

Por lo mencionado anteriormente, es recomendable realizar un acercamiento
entre los diferentes niveles de mando del hospital y que estos demuestren
mayor preocupacion por el nivel motivacional de los demas miembros de la

institucion.

En lo relacionado con la seleccion de personal se aspira a que en el futuro se
realice un reclutamiento y seleccion de una manera técnica en base a las
aptitudes de los aspirantes en relacién con el cargo a desempefar y de esta
manera evitar situaciones como las actuales en las que cerca del 33% del
personal no se siente satisfecho en el servicio que este se encuentra y por lo
tanto no poder trabajar en equipo de forma coordinada influyendo directamente
sobre el nivel de motivacién y por ende en la eficiencia y en la calidad.

Si bien es cierto que la planta fisico en los ocho pardmetros evaluados recibio
la mas baja calificacion en cuanto a impacto sobre la motivacion, también
encontramos una reaccion de no-conformidad con la misma, siendo el area de
emergencia del Hospital IESS Portoviejo calificada como “soportable” por el

47%, de los encuestados..

La propuesta para poder manejar esta situacion es mejorar el ambiente de
trabajo principalmente en cuanto a la privacidad de cada atencion y del espacio

fisico para este fin, el cual por el momento es limitado.
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PLAN DE ACTIVIDADES Y RECURSOS NECESARIOS

Los recursos que necesitaran para la ejecucion del proyecto deberan ser
obtenidos parcialmente de la nébmina del personal, se analizara la disponibilidad

y se asignaran funciones.

El talento humano requerido al director administrativo del hospital como
responsable del proyecto por el lapso de seis meses, acompafados de un

auxiliar administrativo por el mismo periodo consiste en:

Un psicologo laboral como responsable del primer objetivo especifico, un
médico ocupacional como responsable del segundo y un ingeniero comercial
como responsable del tercero objetivo, respectivamente, cada uno de ellos

acompafnado de un auxiliar administrativo por el lapso de 4 meses.

Se procura realizar las actividades en una oficina adecuada en el unidad, pero
en caso de no disponer con el espacio fisico se contempla el alquiler de una
oficina y la adecuacion de la misma, con una computadora portétil para cada
responsable y auxiliar, material de oficina, transporte, mantenimiento y

servicios.

Esta previsto en el cronograma de actividades la culminacion de funciones y
consecucidon de resultados de los tres responsable y sus auxiliares en los
primeros 4 meses, tiempo por el cual se los contratard& como servicios
ocasionales prestados, y la finalizacion del proyecto en seis meses del cual

sera responsable el director administrativo de la unidad.
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ORGANIZACION PARA LA GESTION DEL PROYECTO

Para la consecucion de los objetivos, propésito y consecuentemente el fin del
presente proyecto hemos planteado la organizacion de la gestion de la

siguiente manera:

Debemos satisfacer tres objetivos especificos con la realizacion de cinco
actividades puntuales, para esto se le ha asignado un responsable diferente a

cada uno de ellos y otro responsable a la consecucién del objetivo general.

Para el objetivo general, disefiar un modelo préactico para incrementar el nivel
de motivacion extrinseca en el personal médico asistencial en el servicio de
emergencia del Hospital IESS Portoviejo, se le encomendara al Director
Administrativo de la unidad, quien se encontrard en capacidad de realizar
dichas tareas asignadas, junto a su equipo de trabajo que constard de un

auxiliar administrativo para la recoleccion de datos.

La implementar de una matriz para evaluacion periédica de satisfaccion laboral
del personal médico asistencial en el servicio de emergencia del Hospital IESS
Portoviejo estard a cargo de un médico ocupacional el cual estaria dentro de la
nomina de personal con el que cuenta dicha unidad, para la realizacién de las
tareas que compondré este objetivo el responsable contara con el apoyo de un

auxiliar administrativo para la recoleccion y procesamiento de datos.

La responsabilidad de jerarquizar los criterios de mayor impacto en el nivel
motivacional del personal médico asistencial en el servicio de emergencia del
Hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) Portoviejo, sera
asignada a un psicologo laboral al cual se contrataran sus servicios por cuatro
meses, tiempo en que debera entregar el informe final, en caso de con constar

en la ndbmina de personal y contara con el apoyo de un auxiliar administrativo.

El dltimo objetivo, construir un test de perfil ocupacional las aptitudes
necesarias para la seleccion técnica del personal médico asistencial en el
servicio de emergencia del Hospital IESS Portoviejo, estard a cargo de un

ingeniero comercial, al cual se contrataran sus servicios por cuatro meses,
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tiempo en que debera entregar el informe final, en caso de constar en la

némina de personal, y contara con el apoyo de un auxiliar administrativo.

El periodo de recoleccion de informacién y de entrega de resultados constara
en el cronograma de actividades en base al cual se realizara peridédicamente el

monitoreo y evaluacion de cumplimiento del proyecto.



EVALUACION

Objetivo

Indicador

Periodicidad
de medicidn

1.- Disefio de un modelo practico para el incremento
del nivel de motivacion extrinseca en el personal
médico asistencial en el servicio de emergencia del
Hospital IESS Portoviejo.

Porcentaje de avances de la elaboracion del modelo practico para el
incremento del nivel de motivacion en los médicos asistenciales del
servicio de emergencia del Hospital IESS Portoviejo, en relacién al
cronograma de actividades del primer semestre del afio 2018.

Quincenal las seis

primeras semanas.

2.-Jerarquizacioén de los criterios de mayor impacto
en el nivel de motivacional del personal médico
asistencial en el servicio de emergencia del Hospital
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS)
Portoviejo.

indice impacto, de cada criterio, sobre la motivacion del personal
médico asistencial del servicio de emergencia del Hospital IESS
Portoviejo en el primer semestre del afio 2018.

Mensual los dos
primeros meses y
luego bimensual.

3.- Implementacion una matriz para evaluacién
periddica de satisfaccion laboral del personal médico
asistencial en el servicio de emergencia del Hospital
IESS Portoviejo.

Porcentaje de avances para la implementacion de matriz de
evaluacion periédica en los médicos asistenciales del servicio de
emergencia del Hospital IESS Portoviejo, en relacién al cronograma
de actividades del primer semestre del afio 2018

Mensual los dos
primeros meses y
luego bimensual.

4.- Construccién de un test de perfil ocupacional con
las aptitudes necesarias para la seleccion técnica del
personal médico asistencial en el servicio de
emergencia del Hospital IESS Portoviejo.

Porcentaje de avances de la construccién de un test de perfil
ocupacional para seleccién de médicos asistenciales del servicio de
emergencia del Hospital IESS Portoviejo, en relacion al cronograma
de actividades del primer semestre del afio 2018

Quincenal las seis

primeras semanas.
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5.- Identificar las principales causas que influyen
sobre la motivacion de los médicos asistenciales del

Porcentaje de influencia sobre la motivacion de cada causa

o . ; - identificada en los médicos asistenciales de la emergencia del Mensual.

servicio de emergencia del Hospital IESS Portoviejo ; S . L
. ~ Hospital IESS Portoviejo en el primer semestre del afio 2018.

en el primer semestre del afio 2018.
6.- Plantear propuesta de manejo de los diferentes Porcentaje de cumplimiento del cronograma de actividades
niveles de motivacion en relacion a las diferentes destinado para el planteamiento de una propuesta de manejo de los
causas de impacto en los médicos asistenciales del diferentes niveles de motivacién de los médicos asistenciales de la Mensual.
servicio de emergencia del Hospital IESS Portoviejo emergencia en el primer semestre del afio 2018 en el Hospital IESS
en el primer semestre del afio 2018. Portoviejo.
7.- Realizar revision bibliogréafica de métodos de Porcentaje de cumplimiento del cronograma de actividades
evaluacion y examinacion de satisfaccioén laboral destinado para revision bibliografica de métodos de evaluacion y
para los médicos asistenciales del servicio de examinacion de satisfaccion laboral en los médicos asistenciales de | Semanal.
emergencia del Hospital IESS Portoviejo en el primer | la emergencia en el primer semestre del afio 2018 en el Hospital
semestre del afio 2018. IESS Portoviejo.
8.- Definir las aptitudes y habilidades requeridas para | Porcentaje de cumplimiento del cronograma de actividades
el desempefio del cargo de médico asistencial en el destinado para definir las aptitudes y habilidades requeridas para el .
servicio de emergencia del Hospital IESS Portoviejo desempefio del cargo de médico asistencial en el primer semestre Quincenal.
en el primer semestre del afio 2018. del afio 2018 en el Hospital IESS Portoviejo.
9.- Analizar las necesidades institucionales a Porcentaje de cumplimiento del cronograma de actividades
satisfacer por los profesionales que aspiren a destinado para analizar las necesidades institucionales a satisfacer
desempefiar en cargo de médico asistencial del por los profesionales que aspiren a desempefiarlo como médicos Quincenal.

servicio de emergencia del Hospital IESS Portoviejo
en el primer semestre del afio 2018

asistenciales de la emergencia en el primer semestre del afio 2018
en el Hospital IESS Portoviejo.
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MONITOREO
Nivel Indicador Periodo Responsable Instrumentos
1.- Disefio de un modelo . -
L . Porcentaje de cumplimiento del
practico para el incremento de d ividades destinad
niveles de motivacién cronograma de ggztwl ades destinado Indicadores de desempefio
P para la elaboracion del modelo L -
extrinseca en el personal . : 13 semanas Psicdlogo laboral. en relacion al cronograma
P . . practico en el primer semestre del .
meédico asistencial en el ~ . establecido.
g . afo 2018 en el Hospital IESS
servicio de emergencia del Portovieio
Hospital IESS Portoviejo. J
2.-Jerarquizacion de los )
criterios de mayor impacto en el | Indice impacto, de cada criterio,
nivel de motivacional del sobre la motivacion del personal . ~
. : . g : . o Indicadores de desempefio
personal médico asistencial en | médico asistencial del servicio de . - . L
o . . . 24 semanas Director administrativo | en relacion al cronograma
el servicio de emergencia del emergencia del Hospital IESS :
. . - X establecido.
Hospital del Instituto Portoviejo en el primer semestre del
Ecuatoriano de Seguridad afio 2018.
Social (IESS) Portoviejo.
3.- Implementacion una matriz Porcentaje de cumplimiento del
para evaluacion periddica de cronograma de actividades destinado . ~
; . ) It ; Indicadores de desempefio
satisfaccion laboral del personal | para la implementacién de la matriz . . -
o ) . - o : 10 semanas Medico ocupacional. en relacion al cronograma
médico asistencial en el de evaluacion periédica en el primer .
e i N : establecido.
servicio de emergencia del semestre del afio 2018 en el Hospital
Hospital IESS Portoviejo. IESS Portoviejo
4.- Construccién de un test de . -
; ; Porcentaje de cumplimiento del
perfil ocupacional con las o .
. . cronograma de actividades destinado . ~
aptitudes necesarias para la o Indicadores de desempefio
AP para la construccion de un test de . . -
seleccion técnica del personal 12 semanas Ingeniero comercial. en relacion al cronograma

médico asistencial en el
servicio de emergencia del
Hospital IESS Portoviejo.

perfil ocupacional en el primer
semestre del afio 2018 en el Hospital
IESS Portoviejo

establecido.
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CRONOGRAMA
CRONOGRAMA (MESES ANO 2018)
ACTIVIDAD META ACCIONES
ENERO | FEBRERO | MARZO | ABRIL | MAYO | JUNIO
1.- Identificar las
principales causas
gue influyen sobre
la motivacion de
los médicos
asistenciales del 1.- Elaborar encuestas para su aplicacién en el servicio « | x X
servicio de de emergencia del Hospital IESS Portoviejo.
1.- Disefio de | emergencia del
un modelo Hospital IESS
practico para el | portoviejo en el
incremento del | primer semestre del
nivel de afio 2018.
motivacion > - Plantear
extrinseca en el .ro Lesta de 1.- Analizar datos recolectados para priorizacion de
personal %crl?amento del nivel | caUsas a intervenir en el Hospital IESS Portoviejo, X X
médico de motivacion en servicio de emergencia.
asist_e_ncial en el relacién a las
Z?r:\élrz;gndceia del diferentes causas L _ )
. de impacto en los 2.- Revision bibliografica sobre incremento del nivel de
Hospital IESS 1 . icos motivacién laboral en el Hospital IESS Portoviejo, x | x [ x [ x [x |x|x
Portoviejo. asistenciales del servicio de emergencia.
servicio de
emergencia del
Hospital [ESS 3.- Presentacion final de disefio incremento del nivel de
Portoviejo en el motivacion en los médicos asistenciales en el servicio X
ggg‘ggi’gmesne del | e emergencia del hospital IESS Portoviejo.




2.-
Implementacion
una matriz para

1.- Actualizacion
constante de

1.- Realizar revision bibliografica de métodos de
evaluacién y examinacion de satisfaccion laboral para
médicos asistenciales del servicio de emergencia del
Hospital IESS Portoviejo.
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evqugmog informacion de todo | 2.- Realizar ensayo de aplicacién de la propuesta de
ggtrilgfz;c(::giér? el personal médico | matriz elaborada a aplicarse en los médicos «
laboral del asistencial en el asistenciales del servicio de emergencia del Hospital
aboral ce Hospital IESS IESS Portoviejo.
personal - — - —
médico Port(_)\_/lejo en el 3.- Analisis h_g interpretacion de datos_ de los ensayos
asistencial en el | S€rvicio de para correccion de errores en la matriz propuesta para «
servicio de emergencia sobre aphcamon'en los meqlcos amstenmalg; del servicio de
emergencia del los mvelgs de emergencia d.e'l Hpspltal IESS Portoviejo. _ __
Hospital IESS motivacion laboral. |4.- Presentacion final de matriz de evaluacion periédica
Portoviejo. de saﬂ;f@cmon laboral en los medlt_:os aS|stenC|aIe§ en
el servicio de emergencia del hospital IESS Portoviejo.
1.- Definir las
aptitudes y
3.- habilidades 1.- Revision bibliografica de aptitudes y personalidades

Construccién
de un test de
perfil
ocupacional
con las
aptitudes
necesarias para
la seleccién
técnica del
personal
médico
asistencial en el
servicio de
emergencia del
Hospital IESS
Portoviejo.

requeridas para el
desempefio del
cargo de médico
asistencial en el
servicio de
emergencia del
Hospital IESS
Portoviejo en el
primer semestre del
afio 2018.

acordes al cargo a ocupar como médicos asistenciales

del servicio de emergencia del Hospital IESS Portoviejo.

2.- Revisidn bibliografica de aplicacion y validacion de
test de perfiles ocupacionales de médicos asistenciales
del Hospital IESS Portoviejo en el servicio de
emergencia.

2.- Analizar las
necesidades
institucionales a
satisfacer por los
profesionales que
aspiren a
desempefiar en

1.- Definir las responsabilidades en los distintos cargos
a ocupar por los médicos asistenciales en el servicio de
emergencia del Hospital IESS Portoviejo.

2.- Actualizacion de metas a cumplir por los médicos
asistenciales en el servicio de emergencia del Hospital
IESS Portoviejo.




cargo de médico
asistencial del
servicio de
emergencia del
Hospital IESS
Portoviejo en el
primer semestre del
afio 2018.

3.- Presentacion final de test de perfil ocupacional a
aplicarse para ingreso de médicos asistenciales en el
servicio de emergencia del hospital IESS Portoviejo.
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4.-
Jerarquizacion
de los criterios

de mayor
impacto en el
nivel de
motivacional
del personal
médico
asistencial en el
servicio de
emergencia del
Hospital del
Instituto
Ecuatoriano de
Seguridad
Social (IESS)
Portoviejo en el
primer trimestre
del afio 2018.

Procesar y
ponderar los datos
de las encuestas y
matriz de
evaluacion
periédica realizadas
a los médicos
asistenciales del
servicio de
emergencia del
Hospital IESS
Portoviejo.

1.- Recoleccion de datos de encuestas realizadas a los
médicos asistenciales del servicio de emergencia del
Hospital IESS Portoviejo.

1.- Recoleccion de datos de las matrices de evaluacion
periddica realizadas a los médicos asistenciales del
servicio de emergencia del Hospital IESS Portoviejo.

3.- Emisién de informe final de resultados de
jerarquizacion de criterios que impactan en la
motivacion de los médicos asistenciales del servicio de
emergencia del Hospital IESS Portoviejo.




PRESUPUESTO
Disponibilidad en
Rubro Subtotal . Total
nomina

Responsable del proyecto (Director administrativo)

18000 Sl
$3000/6meses
Responsable del objetivo especifico "a" (Psicélogo laboral)

8000 NO 8000
$2000/4 meses
Responsable del objetivo especifico "b" (medico ocupacional)

10000 Sl
$2500/4 meses
Responsable del objetivo especifico "c" (ingeniero comercial)

8000 NO 8000
$2000/4 meses
Auxiliares administrativos #3 $800/4 meses 9600 SI
Auxiliares administrativos #1 $800/6 meses 4800 Sl
Arriendo de inmueble para oficina $ 400/6 meses 2400 NO 2400
Adecuacion de oficina $ 2000 2000 NO 2000
Servicios $100/6 meses 600 NO 600
Transporte $ 200/6 meses 1200 NO 1200
Mantenimiento $100/ 6 meses 600 NO 600
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Computadoras portétiles #8 $1000 8000 NO 8000
Materiales de oficina $100/6 meses 600 NO 600
TOTALES 73800 31400

Los recursos que se encuentra en la unidad no son considerados en el total del presupuesto ya que se asignaria funciones al

personal disponible.
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ANEXOS

Anexo 1

Piramide de necesidades de Maslow

moralidad,
creatividad,
/ espontaneidad,

Autorrealizacién

autorreconocimiento,
Reco no cimiento confianza, respeto, éxito
Afiliacién / amistad, afecto, intimidad sexual
~AIACION .

seguridad fisica, de empleo, de recursos, \
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Seguridad

Fisiologia
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Anexo 2

Matriz de evaluacion periddica.

Preocupado de forma permanente por el desarrollo y satisfaccion de los
empleados deseamos ofrecerle la posibilidad de expresar su opinidon respecto
al clima laboral. Por lo tanto le agradeceriamos invertir un minuto de su tiempo

en esta encuesta andnima.

1. ¢Enrelacion alas de su puesto de trabajo, (iluminacion,
temperatura, ventilacion, espacio, volumen de ruidos, etc.) usted
considera q este es?

__Muy confortable ~__ Confortable __ Soportable _ Incomodo
__Muy incémodo

2. ¢Usted tiene el suficiente tiempo para realizar su trabajo habitual?

__Siempre __ Casisiempre __ Algunas veces __ Casinunca __ Nunca

3. ¢Estausted conforme con la modalidad de jornada laboral de 24
horas continuas?

__Muy conforme __ Conforme _ Soportable _ Inconforme _ Muy
inconforme

4. ¢Qué tipo de actitud tiene usted ante una situacion de estrés
laboral en su servicio?
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__Me estreso muy facilmente __Me estreso
__Pocas veces me estreso __No me estreso con
facilidad

5. ¢Como considera usted que son las relaciones interpersonales con
sus compafieros de trabajo?

__Muy buenas _ Buenas __ Regular _ Malas __ Muy malas

6. ¢Participa usted de eventos o reuniones extra laborales con sus
compafieros de trabajo en su entorno social?

__Siempre __ Casisiempre __ Algunas veces __ Casi nunca
__Nunca

7. Su jefe inmediato ¢tiene una actitud abierta respecto a sus puntos
de vistay escucha sus opiniones respecto de cémo llevar a cabo
sus funciones?

__Siempre __ Casisiempre __ Algunas veces __ Casi hunca
__Nunca

8. ¢Se siente satisfecho de trabajar en el servicio asignado o preferiria
ser reubicado en otro servicio?

__Si, estoy satisfecho en este servicio.

__No, preferiria ser reubicado en otro servicio.

9. ¢Considera usted que podria desempefiarse bien en sus funciones
en ambientes con niveles elevados y constantes de estrés?
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__Nunca __Aveces __ Con cierta frecuencia __Casi siempre
__Siempre

10.¢Los responsables del servicio y el hospital se preocupan por
mantener elevado el nivel de motivacién personal?

__Nunca _ Aveces __ Conciertafrecuencia __ Casi siempre
__Siempre

11.;Siente que el trabajo que usted realiza en el servicio al que
pertenece es importante?

__Muy importante ___Importante __ Regular __ Poco importante
__No es importante

12.,Cbémo calificaria usted el nivel de logros y metas personales
alcanzadas en relacién ala funcion que desempefia?

__Muy satisfecho ~__Satisfecho _ Regular __Insatisfecho _ Muy
insatisfecho

13.¢Cree usted que en su puesto actual puede explotar todas sus
habilidades?

__Nunca _ Aveces __ Con cierta frecuencia

__Casi siempre __Siempre

14.:,Qué orden de importancia o impacto para el desempefio de sus
funciones le daria usted a los siguientes criterios en una escala del
1al 8?

NOTA: Siendo “1” el de mayor impacto y “8” el de menor impacto



__Capacidad propia para trabajar bajo estrés.
__Horarios de trabajo.

__Retroalimentacién continua y motivacion del personal.
__Importancia que le da al trabajo que despefia
__Planta fisica.

__Metas y logros personales realizables.
___Conformidad con el servicio al que pertenece.

__Afiliacién.
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