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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre el nivel de motivacion y el desempefio
laboral del personal asistencial del departamento de Gineco-obstetricia, hospital
Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2020. Metodologia: Investigacion con enfoque
cuantitativo, aplicada- analitica, de tipo correlacional, disefio no experimental y
transversal. La muestra fue censal por conveniencia, estuvo conformado por 50
profesionales de la salud. Resultados: El 36% presentaron una motivacion alta y
un desempefio laboral eficiente, con un P-valor de 0.00, que afirma que, existe una
relacion estadisticamente significativa entre la motivacion y el desempefio laboral,
con un 95% de confianza; el valor de coeficiente de correlacion de Spearman fue
de 0.722 positivo, que significa que la relacion entre ambas variables es
directamente proporcional. Respecto a los factores motivacionales, el 38%
presentaron niveles de motivacion intrinsecos altos relacionado a un desempefio
laboral eficiente, con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.775 positivo,
mientras que el 26% presentaron niveles de motivacion extrinsecos altos
relacionada a un desempefio laboral eficiente, con un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.753 positivo, ambos con un (P-valor de 0.00 es inferior al 0.05), por
lo que se afirmar que, existe una relacion estadisticamente significativa entre los
niveles de motivacion intrinsecos y extrinsecos en relacion al desempefio laboral.
Conclusiones: Si existe relacion significativa entre la motivacion y desempefio
laboral en el departamento de Gineco- obstetricia del hospital Victor Ramos
Guardia, con un valor de “sig” de 0.000, al 95% de confianza. Ademas, presenta
una correlacion de Spearman es 0,730, correlacion significativa muy alta.

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral, personal asistencial.
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ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between the level of motivation and the
work performance of the healthcare staff of the Department of Gynecology-
Obstetrics, Victor Ramos Guardia Hospital, Huaraz, 2020. Methodology: Research
with a quantitative, applied-analytical approach, correlational type, non-design.
experimental and transversal. The sample was census for convenience, it was made
up of 50 health professionals. Results: 36% presented high motivation and efficient
job performance, with a P-value of 0.00, which states that there is a statistically
significant relationship between motivation and job performance, with 95%
confidence; Spearman's correlation coefficient value was 0.722 positive, which
means that the relationship between both variables is directly proportional.
Regarding motivational factors, 38% presented high intrinsic motivation levels
related to efficient work performance, with a positive Spearman correlation
coefficient of 0.775, while 26% presented high extrinsic motivation levels related
to efficient work performance , with a positive Spearman correlation coefficient of
0.753, both with a (P-value of 0.00 is less than 0.05), so it can be stated that there
is a statistically significant relationship between intrinsic and extrinsic motivation
levels in relation to job performance. Conclusions: There is a significant
relationship between motivation and job performance in the Gynecology-Obstetrics
department of the Victor Ramos Guardia hospital, with a “sig” value of 0.000, at
95% confidence. It also has a Spearman correlation of 0.730, a very high significant
correlation.

Key Words: Motivation, work performance, healthcare personnel.
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I.  INTRODUCCION

La motivacion es un elemento indispensable en la organizacion pues
encamina el esfuerzo, energia y la conducta de los trabajadores en una
institucion. Es por ello que la finalidad de toda empresa deberia ser
conservar al recurso humano constantemente motivado en su centro de
labores, ya que un personal motivado se mostrara identificado con la
institucion, lo impulsara a cumplir las metas establecidas ademas de
transmitir una actitud positiva hacia su entorno.

Las instituciones privadas constantemente aplican estrategias de
motivacion, con la finalidad de mejorar la productividad de la empresa y la
calidad de atencion al usuario; no siendo asi en las empresas publicas, donde
se evidencia poco interés en fortalecer o implementar estrategias para
mantener motivados al personal, tal es el caso del hospital Victor Ramos
Guardia, en el que muchos profesionales de la salud, recurren a los factores
intrinsecos para motivarse constantemente y desarrollarse con calidad en la
atencion.

Arias Heredia (2004) sostuvo: “Que la motivacion son aquellos
factores que producen conductas de tipo bioldgico, psicolégico, social y
cultural. Se puede determinar que la motivacion en cada persona es distinta,
debido a que las necesidades varian de un individuo a otro y producen
diversos esquemas de comportamiento. La capacidad de cada individuo para

alcanzar objetivos y metas es diferente”. (Linares, 2017)

La motivacion varia de persona a persona, ello debido al estimulo

que obtenga cada sujeto en determinada situacion, sean estos factores

03]
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internos o externos, ademas nos otorga la potencia que permite llevar a cabo

actos para complacer nuestras necesidades.

El desempefio laboral es el rendimiento laboral que se manifiesta al
momento de efectuar sus funciones asignadas en su centro de labores en

funcién al cargo que ejerce, lo que le permite demostrar su idoneidad.

Whetten y Cameron (2005) sostuvieron: “Que el desempefio laboral
es el resultado de la experiencia desarrollada por la motivacion. La
experiencia es el resultado de la aptitud desarrollada por el entrenamiento y
los recursos; y la motivacién es el resultado derivado del deseo y el
compromiso. Un desempefio elevado en cualquier trabajo se logra si las
personas poseen todos los elementos esenciales antes mencionados”

(Linares, 2017)

En un estudio realizado por la compafiia Edenred a nivel internacional en el
afio 2016 en donde encuestd a 140 000 trabajadores en 15 paises europeos,
realiz6 un investigacion para identificar el nivel de motivacion de los
trabajadores que laboraban en diferentes empresas se obtuvo que: el 40% de
los trabajadores se sentian infravalorados y poco apreciados por su empresa,
mientras que desde una perspectiva empresarial consideraba que la principal
razén por la que sus trabajadores buscan otro empleo era por la falta de

motivacion en la institucion con el 89% .

A nivel nacional se han realizado diferentes estudios como el que se realizé
en el hospital Belén de Trujillo 2017 donde se encontrd que la motivacion

laboral es alta (84,5%); las necesidades de logro, poder y afiliacion son altas
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(83,3%, 81,0% y 84,5% respectivamente); y el desempefio laboral es alto
(92,9%). Se concluy6 que existe relacion altamente significativa entre la
motivacion laboral a nivel general con el desempefio laboral (p<0,001). Las
necesidades de logro, poder y afiliacion inherente a la motivacion laboral
estan relacionadas significativamente con el desempefio laboral en
trabajadores del departamento de Gineco-Obstetricia en el hospital Belén de
Trujillo 2017. (Miranda, 2018) Otro estudio realizado en el Centro de Salud
San Luis, obtuvo que el 60.34% de los trabajadores presentaba un nivel de
motivacion alto, mientras que el nivel de desempefio era satisfactorio con el
53.45%, concluyendo asi que existe relacion significativa entre la
motivacion y desempefio laboral considera que, mientras una variable se
incrementa la otra también lo hara y de manera andloga, cuando una variable

disminuye también lo haré la otra variable (Oyague, 2018).

Es por ello que la investigacion se justifica por su valor tedrico, puesto que
no existen estudios en nuestro medio, asimismo reune las caracteristicas de
novedoso aporte, por su valor practico, ademas los resultados de la
investigacion serviran para implementar planes de mejora sobre motivacion
y otras actividades que involucren mejorar el desempefio del personal de
salud permitiendo elevar la calidad en la atencion, por su valor social, los
funcionarios del mencionado hospital tendran la responsabilidad de
implementar planes de mejora que beneficiaran a los profesionales, la
institucion, la sociedad de salud y en especial a las usuarias. El estudio
tendra utilidad metodologica ya que permitird la creacion de nuevos

instrumentos que serviran para medir las variables de estudio, los cuales
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podran ser empleados por otros investigadores quienes realizaran
investigaciones a futuro sobre el tema en estudio.

Etica de la investigacion:

Desde el punto de vista ético, la Asociacion Médica Mundial (2013), ha
promulgado la declaracion de Helsinki como una propuesta de principios
éticos para la investigacion médica en seres humanos, en ese sentido, la
presente investigacion toma como base a los siguientes principios éticos:

e Articulo 04. El deber del médico es promover y velar por la salud,
bienestar y derechos de los pacientes, incluidos los que participan
en investigacion médica. Los conocimientos y la conciencia del
médico han de subordinarse al cumplimiento de ese deber (p. 2).

e Articulo 07. La investigaciéon médica esta sujeta a normas éticas
que sirven para promover y asegurar el respeto a todos los seres
humanos y para proteger su salud y sus derechos individuales.

e Articulo 08. Aunque el objetivo principal de la investigacion
médica es generar nuevos conocimientos, este objetivo nunca
debe tener primacia sobre los derechos y los intereses de la
persona que participa en la investigacion.

e Articulo 09. En la investigacion médica, es deber del médico
proteger la vida, la salud, la dignidad, la integridad, el derecho a
la autodeterminacion, la intimidad y la confidencialidad de la
informacion personal de las personas que participan en
investigacion. La responsabilidad de la proteccion de las personas

que toman parte en la investigacion debe recaer siempre en un

@ ®90 Repositorio Institucional - UNASAM - Pera



médico u otro profesional de la salud y nunca en los participantes
en la investigacion, aunque hayan otorgado su consentimiento.

e Articulo 24. Deben tomarse toda clase de precauciones para
resguardar la intimidad de la persona que participa en la
investigacion y la confidencialidad de su informacion personal (p.
4).

e Articulo 25. La participacion de personas capaces de dar su
consentimiento informado en la investigacion médica debe ser
voluntaria. Aunque puede ser apropiado consultar a familiares o
lideres de la comunidad, ninguna persona capaz de dar su
consentimiento informado debe ser incluida en un estudio, a

menos que ella acepte libremente.

OBJETIVOS.
Objetivo general
Determinar la relacion entre el nivel de motivacion y el desempeiio laboral
del personal asistencial del departamento de Gineco-Obstetricia, Hospital
Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2020.
Objetivos especificos
a) Identificar el nivel de motivacion del personal asistencial del

departamento de Gineco-Obstetricia

b) Analizar el desempefio laboral del personal asistencial del

departamento de Gineco-Obstetricia
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) Definir la relacion entre los factores intrinsecos de la motivacion y el
desempefnio laboral del personal asistencial del departamento de

Gineco-Obstetricia.

d) Definir la relacion entre los factores extrinsecos de la motivacion y el
desempefio laboral del personal asistencial del departamento de

Gineco-Obstetricia.

HIPOTESIS.

HI: Existe relacion significativa entre el nivel de motivacion y el
desempefio laboral del personal asistencial del departamento de Gineco-
Obstetricia del hospital Victor Ramos Guardia 2020.
HO: No existe relacion significativa entre el nivel de motivacion y el
desempefio laboral del personal asistencial del departamento de Gineco-
Obstetricia del hospital Victor Ramos Guardia 2020.

VARIABLES.

Variable independiente: Motivacion

Variable dependiente: Desempefio laboral

zzzzzz
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HIIOS DERENDEIELRRO

GEUESHUERZOIBESUS

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES CATEGORIA ESCALA DE MEDICION
Es un conjunto de fuerzas energéticas Factores Intrinsecas e Logro 1: Totalmente en desacuerdo
Variable intrinsecas como extrinsecas en un e Reconocimiento 2: En desacuerdo
Independiente: individuo, para iniciar un comportamiento e Trabajo en si 3: Indeciso Ordinal
Motivacién relacionado con el trabajo y para o Responsabilidad 4: De acuerdo
determinar su forma, direccién, intensidad o Crecimiento y ascenso 5: Totalmente de acuerdo
y rendimiento (Morris &Maisto, 2005)
Factores extrinsecas e Politica de la empresa 1: Totalmente en desacuerdo
e Supervision 2: En desacuerdo
e Relacion con el supervisor 3: Indeciso
e Condiciones de trabajo 4: De acuerdo
e Salario 5: Totalmente de acuerdo
® Relaciones interpersonales
Es el comportamiento de la persona que lo | Calidad de trabajo o Cumple tareas 1: Nunca
Variable ocupa. Este desempefio es situacional. o Maneja imprevistos 2: Casi nunca
dependiente: Varia de una persona a otra y depende de o Es proactivo 3: A veces
Desempeiio innumerables factores condicionantes que o Propone mejoras 4: Casi siempre
laboral influyen mucho en él. Es una relacion o No requicre supervision frecuente 5: Siempre Ordinal
perfecta de costo- beneficio.(Chiavenato, Iniciativa « Innovacién T Nunca
2007) o Asequibilidad al cambio 2: Casi nunca
o Actlia con responsabilidad 3: Aveces
o Innovador y asertivo 4 C.asi siempre
o Resolucion de conflictos 5: Siempre
Relaciones humanas ¢ Empatia 1: Nunca
e Mente positiva 2: Casi nunca
e Buen trato al usuario 3: A veces
e Muestra principios y valores 4. C?SI siempre
o Orientacion a los usuarios 5: Siempre
Logro de metas e Planificacion 1: Nunca
o Eficiente 2: Casi nunca
e Cumplimiento de normas 3: A veces
e Monitoreo permanente 4 C.asi siempre
e Metas alcanzadas 5: Siempre

© @90
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Il. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.

Miranda Y. (2018). “Relacion entre motivacién con el desempefio laboral en
trabajadores del departamento del Gineco Obstetricia en el Hospital Belén-
Trujillo 2017 [Tesis de Posgrado]. Universidad Cesar Vallejo-Per(. Objetivo:
Determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en
trabajadores del departamento de Gineco-Obstetricia en el Hospital Belén de
Trujillo 2017. Metodologia: Tipo de investigacion descriptiva-correlacional de
disefio transversal. Resultados: Se encontré que la motivacion laboral es alta
(84,5%); las necesidades de logro, poder y afiliacion son altas (83,3%, 81,0% y
84,5% respectivamente); y, el desempefio laboral es alto (92,9%). Conclusién:
existe relacion altamente significativa entre la motivacion laboral a nivel
general con el desempefio laboral (p<0,001). Las necesidades de logro, poder y
afiliacion inherente a la motivacion laboral estan relacionadas
significativamente y alta significacion respectivamente (p<0,05, p<0,05 y
p<0,001) con el desempeiio laboral en trabajadores del departamento de
Gineco-Obstetricia en el hospital Belén de Trujillo 2017.

Espirilla E. (2021). “Factores motivacionales y desempefio laboral del personal
de enfermeria del centro de salud de San Jeronimo de Cusco 2020”. [Tesis de
Posgrado]. Universidad Cesar Vallejo-Peru. Obijetivo: identificar la relacion
que existe entre los factores motivacionales y el desempefio laboral del personal
de enfermeria del centro de salud de San Jer6nimo de Cuzco, 2020.

Metodologia: La investigacién fue de tipo bésica, con disefio no experimental,
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de corte transversal, correlacional. Los resultados: determinaron que la variable
factores motivacionales se relaciona directa y significativamente con la variable
desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion Spearman de 0.734 con
un p_valor 0,005 lo que permitio la comprobacion de la hipotesis planteada.
Conclusion: la relacion entre las variables es positiva.

Linares J. (2017). “Motivacion laboral y desempeio laboral en el Centro de
Salud Huayrona 2017” [Tesis de Posgrado]. Universidad Cesar Vallejo-Perd.
Objetivo: Determinar la relacién que existe entre la motivacion laboral y
desempefio laboral en el Centro de Salud Huayrona 2017. Metodologia: El
estudio fue de tipo descriptivo, correlacional, de enfoque cuantitativo, de disefio
no experimental y corte transversal. Resultados: Respecto a la variable
motivacion laboral, el 64,58% sefialan un nivel bueno, el 27,08% regular y el
8,33% malo; las dimensiones extrinsecas, el 60,42% sefialan un nivel bueno, el
31,25% regular y el 8,33% malo; las dimensiones intrinsecas, el 60,42% sefialan
un nivel bueno, el 31,25% regular y el 8,33% malo; la motivacion laboral en un
nivel malo, el 8,38% presenta un desempefio laboral medio con una motivacion
laboral regular, el 12,50% presenta un desempefio laboral bajo, el 8,33%
presenta un nivel regular y el 6,25% alto, asi mismo, motivacion laboral en un
nivel buena, el 62,50% presenta un desempefio laboral bueno y el 2,08%
presenta un nivel regular; las dimensiones extrinsecas en un nivel malo; las
dimensiones intrinsecas en un nivel malo, el 6,25% desempefio laboral regular
y el 2,08% presenta un nivel bueno. Por otro lado, intrinsecas en un nivel
regular, el 12,50% presenta un desempefio laboral malo, el 12,50% presenta un

nivel regular y el 6,25% presenta un nivel bueno. Asi mismo, intrinsecas en un
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nivel bueno, el 60,42% presenta un desempefio laboral bueno. Conclusion: Este
grado de correlacién indica que la relacion entre las dos variables es positiva y
es directamente proporcional, lo que quiere decir que, al aumentar el valor de
una variable, también lo hara la otra y viceversa

Zanabria S. (2018). “Factores de la motivacion y desempefio laboral en
trabajadores del Centro de Salud de San Antonio de Moquegua, afio 2018”.
[Tesis de posgrado]. Universidad Cesar Vallejo. Per(. Objetivo: Determinar
Factores de la motivacién y desempefio laboral en trabajadores del mencionado
establecimiento de Salud. Metodologia: Estudio de tipo no experimental,
correlacional, de corte transversal. Resultados: De cada 10 trabajadores, 5
tienen motivacién de nivel alto y 6 de ellos muestran un desempefio laboral de
nivel medio. Conclusiones: existe correlacion moderada y positiva e influencia
entre los factores de la motivacion y el desempefio laboral (p=0.000). También
existe correlacion moderada y positiva e influencia entre los factores extrinsecos
y el desempefio laboral (p=0.001). Y por ultimo existe correlacion moderada y
positiva entre los factores intrinsecos y el desempefio laboral (p= 0.003).
Oyague D. (2018). “Motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en el
Centro de Salud San Luis, 2018”. [Tesis de posgrado]. Universidad Cesar
Vallejo. Perl. Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la motivacion
laboral y desempefio laboral en el personal que labora en el Centro de Salud San
Luis. Metodologia: Tipo de estudio bésica, de nivel correlacional, de enfoque
cuantitativo de disefio no experimental: transversal. Los resultados: Con un
nivel de confianza del 95% muestran que existe relacion significativa entre la

motivacion y el desempefio laboral. Ademas la correlacién de Spearman es
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0,311, es decir, presenta correlacion positiva media y considerando que sig =
0,017 < 0,05; en relacién a la dimension necesidad de logro y el desempefio
laboral. El valor de “sig” es de 0,000 que es menor a 0.05 el nivel de
significancia, el coeficiente de correlacion de Spearman = 0,850 es decir,
presente correlacion significativa positiva alta y considerando que sig = 0,000
< 0,05; en cuanto a la dimension necesidad de afiliacion y el desempefio laboral
en el centro de salud San Luis. El valor de “sig” es de 0,000 que es menor a 0.05
el nivel de significancia, el coeficiente de correlacion de Spearman = 0,730 es
decir, presente correlacién positiva alta y considerando que sig = 0,000 < 0,05.
La conclusion: Existe relacion significativa entre la motivacion y el desempefio
laboral, existe relacion significativa entre la dimension necesidad de logro y el
desempefio laboral y existe relacion significativa entre la dimensién necesidad
de afiliacion y el desempefio laboral en el centro de salud San Luis.

Marin H. y Placencia M. (2017). “Motivacion y satisfaccion laboral del personal
de una organizacion de salud del sector privado”. Scielo analytics, (17)4, 42-
52. Objetivo: establecer la relacion entre la motivacion laboral y la satisfaccion
laboral del personal de Socios en Salud Sucursal Perd. Metodologia: Estudio
descriptivo, observacional, transversal de tipo relacional. Resultados: El nivel
de motivacion laboral fue “medianamente motivado” (49.3%), respecto a los
factores higiénicos, los trabajadores resultaron medianamente motivados
(46.3%), y los factores con mayores promedios globales fueron: “relaciones con
el jefe” y “relaciones con los comparieros de trabajo”, mientras que los de menor
promedio fueron: “prestigio o status” y “politicas y directrices de la

organizacion”; respecto a los factores motivacionales, los trabajadores
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resultaron medianamente motivados (57.4%), y los factores con mayores
promedios fueron: “el trabajo en si mismo como estimulo positivo” y
“responsabilidad”, mientras que el de menor promedio fue: “desarrollo
profesional”. El nivel de la satisfaccion laboral fue “medianamente satisfecho”
(56.6%), y el componente con mayor promedio global fue “relacién personal”,
mientras que los componentes con menores promedios globales fueron “presion
en el trabajo”, “variedad de la tarea” y “distension en el trabajo”. El coeficiente
de Spearman fue de 0.336. Se acept6 que “a mayor grado de motivacion laboral,
mayor grado de satisfaccion laboral del personal de Socios en Salud Sucursal
Pertr”. Conclusion: La relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral es
de una baja correlacion positiva. ElI nivel de la motivacion laboral fue
“medianamente motivado”. El nivel de Ila satisfaccion laboral fue
“medianamente satisfecho”.

Medina J. y Suarez G. (2021). “Motivacion y desempefio laboral en enfermeras
del servicio de emergencia, Hospital Maria Auxiliadora, 2021”. [Tesis de
maestria]. Universidad Cesar Vallejo. Per. Objetivo: determinar la relacion
que existe entre la motivacion y desempefio laboral en enfermeras del servicio
de emergencia del Hospital Maria Auxiliadora, 2021. Metodologia: El enfoque
fue cuantitativo, estudio nivel bésica, disefio no experimental, correlacional.
Los resultados: En la motivacion el nivel fue medio en 53,6%, en el desempefio
laboral el nivel fue deficiente en 52,4%, en las dimensiones: En el desarrollo
cognitivo el nivel fue deficiente en 52.4%, en el desarrollo de habilidades y
destrezas el nivel fue deficiente en 45,2%, en el desarrollo actitudinal el nivel

fue deficiente en 54,8%. Conclusion: la motivacion y el desempefio laboral en
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las enfermeras del Servicio de emergencia tienen relacion positiva, significativa
y alta de acuerdo a la correlacion con Rho de Spearman, cuyo valor fue 0,841.
Araujo M. (2018). “Motivacion y desempefio laboral en el personal de
enfermeria del Hospital Regional Guillermo Diaz de la VVega Abancay, 2018”.
[Tesis de posgrado]. Universidad Cesar Vallejo. Per(. Objetivo: Determinar la
relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral en el personal de
enfermeria del Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega 2018.
Metodologia: El tipo de investigacion fue aplicada, el disefio no experimental y
de cohorte transversal, el nivel descriptivo y correlacional; de enfoque
cuantitativo Los resultados: La correlacion entre la variable de motivacion y
desemperio laboral se midi6 a través de la escala de Rho de Spearman, siendo
significativo p < 0.05, se observa un coeficiente de correlacion igual a 0,544 lo
que significa moderada correlacion, vale decir que a mayor motivacion laboral
en el trabajador, mejor seré el desempefio laboral. En cuanto a las dimensiones
de motivacién y desempefio laboral existe una correlacion alta para la necesidad
de logro, una correlacion moderada para la necesidad de afiliacion y una
correlacion baja para la necesidad de poder. Conclusion: la variable de
motivacion laboral muestra una correlacion significativamente moderada con la
variable de desempefio laboral, observandose un coeficiente de correlacion
igual a 0,544 que en la escala de Rho de Spearman.

Quispe L. (2018). “Motivacion y desempeiio laboral de los trabajadores de la
red de salud Huamanga, 2017”. [Tesis de maestria]. Universidad Cesar Vallejo.
Per(. Obijetivo: Determinar la relacion que existe entre la motivacion y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Red de Salud Huamanga.
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Metodologia: La investigacion fue cuantitativa, disefio descriptivo, transversal
y prospectivo. Resultados: El 56,6% (47) de trabajadores sostiene que en nivel
de motivacion en la Red de Salud Huamanga se ubica en la valoracién medio;
mientras que el 36,1% (30) sostiene que es deficiente y solo el 7,2% (6)
considera que es excelente. De igual manera podemos observar que, el 51,3%
(43) de trabajadores sostiene que el desempefio laboral en Red de Salud
Huamanga es regular; mientras que el 31,3% (26) sostiene que es deficiente y
solo el 4,8% (4) considera que es excelente. Conclusiones: Con un nivel de
significancia del 5% y un intervalo de confianza del 95% se puede afirmar que,
existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Red de Salud Huamanga, 2017, en razén de que el valor de tau_B=0,645,
lo que implica que existe relacion directa fuerte entre las variables comparadas;
mientras que al ser el p_valor=0,000 que es menor al nivel de significancia
a=0,05 se decidi6 asumir la hipdtesis alterna y rechazar la hipotesis nula.

Retamozo R. (2018). “Motivacion y desempefio laboral en el personal de
enfermeria del Hospital Carlos Lafranco la Hoz, 2018™. [Tesis de maestria].
Universidad Cesar Vallejo. Per(. Objetivo: Establecer la relacion entre la
motivacion y desempefio laboral en el personal de enfermeria del Hospital
Carlos Lanfranco la Hoz, 2018. Metodologia: Estudio de enfoque cuantitativo,
de disefio no experimental, correlacional de corte transversal. Los resultados: Si
existe relacion entre la motivacion y desempefio laboral, hallandose un valor
calculado para Rho de Spearman =0,334 =0.000 < de 0.05 con lo cual rechaza
la hipdtesis nula; lo cual indica que la relacion es directa positiva y significativa.

Conclusion: Al establecer la relacion entre el nivel de motivacion y satisfaccion
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laboral se aplico la prueba de chi- cuadrado, en donde se obtuvo X?=calculado
=3.10 y x? tabla=5,99, permitiendo aceptar la hipdtesis nula y rechazar la
hipotesis de estudio, es decir que no existe relacion entre el nivel de motivacion
y satisfaccion laboral.

Rojas O. (2018). “Motivacion y desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria del servicio de neonatologia del hospital Alberto Sabogal Sologuren,
Callao 2018”. [Tesis de maestria]. Universidad Cesar Vallejo. Perd. Objetivo:
Establecer la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el Servicio
de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren Callao 2018.
Metodologia: Se aplicé el método hipotético — deductivo. El tipo de estudio
bésico, de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y disefio no experimental
— transversal. Los resultados: El 58,3% de las Enfermeras del Servicio de
Neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren del Callao, demostraron
una motivacion de nivel medio, asi también, el 27,1% demostré una motivacion
de nivel bajo y el 14,6% de enfermeras se ubica en el nivel alto de motivacion,
el 54,2% de las Enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital Alberto
Sabogal Sologuren del Callao, tienen un desempefio laboral de nivel medio, asi
también, el 29,2% demostrd que su desempefio laboral es de nivel bajo y el
16,7% se ubica en un nivel de desempefio laboral alto. Conclusion: Existe una
correlacion positiva moderada (r= 0,558) entre la motivacion Intrinseca y el
desemperio laboral en las Enfermeras del Hospital Alberto Sabogal Sologuren
Callao-2018.

Granados L. (2020). “Relacion entre motivacion y desempefio laboral en

trabajadores del Hospital I EsSalud “Victor Soles Garcia” de Viru, 2020”.
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[Tesis de maestria]. Universidad Cesar Vallejo. Peru. Objetivo: determinar la
correlacion entre la motivacion y el desemperio laboral desde la percepcién del
personal asistencial y de apoyo sanitario del Hospital I EsSalud “Victor Soles
Garcia”, de Virt, 2020. Metodologia: estudio de tipo descriptiva-correlacional.
Los resultados: la motivacion en general es percibida mayoritariamente como
regular (69,0%) y el desempefio laboral como regular (56,9%); las dimensiones
de la motivacion como la motivacion del logro, el poder y de afiliacion, fueron
percibidas como regulares (69,0%, 48,3% y 51,7%, respectivamente).
Conclusion: existe relacion significativa (p<0,05) entre la motivacion en
general y el desempefio laboral. Existe relacion significativa (p<0,05) entre la
motivacion del logro y poder con el desempefio laboral.

Cérdenas M. (2021). “Motivacion y desempeno laboral del profesional Obstetra
en tiempos COVID-19. Direccion de Salud Apurimac 11, Andahuaylas”. [Tesis
de maestria]. Universidad Cesar Vallejo. Per(. Objetivo: Determinar la relacion
entre la motivacion y el desempefio laboral del profesional Obstetra en tiempos
COVID-19 de la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas. Metodologia:
investigacion descriptiva-correlacional de corte transversal. Los resultados: la
motivacion en general es considerada mayoritariamente como media (81,9%) y el
desempefio laboral como regular (51,1%). Conclusion: existe una relacién
significativa entre la motivacién y el desempefio laboral a nivel general (p=0,695;
p<0,01), asi como también son significativas las relaciones de las dimensiones de
la motivacion como el logro (p=0,534; p<0,05), poder (p=0,329; p<0,01) y
afiliacion (p=0,491; p<0,01), con el desempefio laboral en los obstetras que laboran

en la Direccion de Salud Apurimac 1l, de Andahuaylas.
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2.2 BASES TEORICAS.
I. MOTIVACION.
A. Origen y evolucion de la motivacion.

La motivacion en las ultimas décadas fue un objeto de estudio que ha dado
origen a diferentes teorias, de las cuales las mas importantes han dado lugar
a un sin nimero de investigaciones. La motivacion se centra basicamente en
descubrir las interrelaciones de los individuos; las conductas humanas.
Antes de que la psicologia apareciera como ciencia, los fildsofos y tedlogos
ya elaboraban teorias acerca de los motivos que llevaban a una persona a
comportarse en una situacion determinada de una manera y no de otra.
(Sanchez, 2017)

A lo largo de la historia la motivacion ha sido un campo de la psicologia en
constante estudio. Sin embargo, esto no quiere decir que la investigacion en
este ambito haya concluido, ya que ain quedan muchas incdgnitas por
resolver acerca de este tema debido a su complejidad intrinseca. Si se realiza
un estudio de motivacion en el tiempo, se puede distinguir a grandes rasgos
entre las teorias pre cientificas y las cientificas. (Means, 2013).

B. Teorias de la Motivacion.

Las teorias mas conocidas sobre la motivacion estan la teoria de Jerarquia
de las necesidades, teoria de X y Y, teoria de los dos factores, teoria de

necesidades de McClelland y teoria del aprendizaje.

Existen muchas teorias de motivacion, en el estudio se abordara la teoria de

motivacion de Herzberg porque estd centrado en el ambito laboral. Segiin
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Sum (2015), esta teoria relaciona factores intrinsecos con la satisfaccion

laboral y relaciona factores extrinsecos con la insatisfaccion.

Teoria de Motivacidn-Higiene (Frederick Herzberg).
El psicologo Frederick Herzberg, fue el creador de esta teoria, en el que se
enfatiza el nivel de rendimiento en las personas la que varia en funcion del

nivel de satisfaccion dentro del ambito laboral.

Esta teoria esta centrada en caracterizar los factores intrinsecos como: los
logros, el reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, los
ascensos, etc., del trabador; y los factores externos estudia las condiciones

de trabajo, la politica de la organizacion, las relaciones personales, etc.

a) Factores intrinsecos o0 motivadores: Hacen referencia al trabajo en
si son aquellos cuya presencia o ausencia determina el hecho de que

los individuos se sientan o no motivados.

b) Factores extrinsecos o higiénicos: Son factores externos a la tarea su
satisfaccion elimina la insatisfaccion, pero no garantiza una
motivacion que se traduzca en esfuerzo y energia hacia el logro de
resultados, pero si no se encuentran satisfechos provocan

insatisfaccion.

Segun Garcia y Merino (2012), esta teoria busca el equilibrio entre los
factores de higiene y los motivadores. Con esto el autor da a conocer que
“toda persona que trabaja en condiciones de higiene inadecuadas, tendra

sensaciones de insatisfaccion laboral”, con ello nos indica que cuando
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mejoran las condiciones del ambiente laboral se asegura la satisfaccion
de las personas.

Para describir los indicadores de los factores motivadores e higiénicos se
ha tomado de referencia a Herzberg & Mausner & Snyderman (1967),
quienes consideraron dentro de los factores indicadores que describen a
cada una de ellas:

A. Factores intrinsecos o motivacionales

Dentro de los factores intrinsecos o motivacionales se consideran los
siguientes indicadores:

e Logro: Es la expresion que el sujeto tiene después de culminar una

tarea en forma exitosa, que resulta de la solucién de un problema o

de los resultados del trabajo realizado durante su jornada laboral.

¢ Reconocimiento: Es la accion de reconocimiento que realiza un
superior hacia los trabajadores. Este reconocimiento puede
expresada en publico, dentro de la organizaciéon o en reuniones de
trabajo, para lo cual se emiten cartas de reconocimiento o
documentos como resoluciones, con fines de premiar al trabajo
realizado que favorecieron al desarrollo organizacional. Sin
embargo, existen diferencias en los actos de reconocimiento, unos
puedes estar acompafiado de premios y otros sin recompensas

concretas, como ¢l reconocimiento verbal.

e El trabajo mismo: Esta categoria se utiliza cuando el individuo

menciona el trabajo como fuente de buenos o malos sentimientos.
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Trabajo atrayente, creativo, desafiante y variado; o al revés, trabajo

rutinario, sofocante y muy dificil.

e Responsabilidad: Puesto en practica, se establece la magnitud de
dichas acciones y de como afrontarlas de la manera mas positiva e
integral para ayudar en un futuro. En las organizaciones la
responsabilidad es la capacidad de los trabajadores de responder en
forma individual o colectiva en su trabajo. En toda institucion de
salud la responsabilidad no solo es individual sino en equipo,
porque la demanda de los servicios de salud requiere de mucha

responsabilidad para satisfacer a los usuarios.

e Crecimiento y ascenso: El desarrollo profesional dentro de las
instituciones de la salud, es un proceso por el que las personas
progresan a través de una serie de etapas caracterizadas por
distintas tareas de desarrollo, actividades y relaciones. Ocurre con
frecuencia cuando la empresa ofrece a los integrantes la posibilidad
de desarrollarse personal y/o profesionalmente; sin embargo,
existen situaciones en las que el individuo siente que la ausencia de
una mejor educacion no permite un crecimiento o ascenso positivo,
creando asi un crecimiento negativo, esto incluye la poca
valoracion de las posibilidades de mejorar las habilidades

profesionales.
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B. Factores extrinsecos o higiénicos

e Politica y direccion de la empresa: Esta referida a la competencia
de la organizacion y de la direccion de la empresa, claridad de las
politicas y de los sistemas de direccion. Dentro de esta politica todo
individuo tiene lineas de comunicacion que cruzan de tal manera que

realmente no sabe para quién trabaja.

e Supervision: Es toda accion dirigida a supervisar o inspeccionar el
trabajo que realiza otra persona, bajo su competencia y capacidad

para ayudar en el trabajo, segiin sea su competencia.

e Relaciones con el supervisor: Es la relacion que se mantiene entre
el supervisor y el personal. Esta relacion segiin el autor puede ir
deteriorandose, sobre todo en tareas muy estructuradas, donde las
relaciones laborales son tensas y el poder del dirigente se ve muy

debilitado.

e Condiciones de trabajo: Se refiere al ambiente fisico (iluminacion,
ruido, ventilacidon, espacio, entre otros), cantidad de trabajo,
medios/materiales disponibles, condiciones de seguridad en el
entorno laboral. Las condiciones de las organizaciones o
instituciones deben ofrecer estabilidad para crear seguridad laboral

del individuo.

e Salario/remuneracion: Es el precio pagado que se recibe en
retribucion al trabajo realizado dentro de una organizacion o

institucion. A esto se suman comisiones, pago de movilidad, entre
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UNASEY

otros. Tomando en cuenta la posicion de Casanova (2002, p. 5), Los
salarios que reciben los trabajadores de la salud constituyen los
pagos que se compensan al tiempo y esfuerzo dedicado en la

atencion de los usuarios.

¢ Relaciones interpersonales: Bajo la posicion de Chiavenato (2005),
las relaciones entre el superior y los subordinados dentro de una
empresa. El autor menciona que, segun la teoria de las relaciones
humanas, la comunicacion que ocurre entre superiores y
subordinados es un fenomeno social importante en las relaciones
interpersonales; donde los subordinados deben recibir un flujo de
comunicacion capaz de suplir sus necesidades y los superiores deben
recibir de los subordinados un flujo de comunicacion capaz de darles

una idea de lo que acontece.

DESEMPENO LABORAL.

La mayoria de estudios sobre el desempefio laboral, se han nutrido a partir
del enfoque social, surgidos a partir de la década de los 70s, después del
“mayo 68”, las organizaciones no tenian en cuenta la motivacion de sus
trabajadores, por el contrario, se focalizaba bajo el paradigma sistemético
de la jurisprudencia; el estudio de los sindicatos, los conflictos internos, los
derechos laborales, la necesidad de la estabilidad, etc. Sin embargo, la
psicologia conductual pudo percibir que un alcance para la administracion

es, desde luego la motivacion de los individuos. Reconociendo para ello,
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que la motivacion condiciona la conducta humana, méas ain cuando, si los
factores son dificiles de identificar; no obstante, estos no dejan que repercuta

en el comportamiento del personal de manera gratificante o no.

El desempefio laboral, se define como:

(...) toda accidn de conductas observables de un determinado personal, los
mismos que son pieza clave en la organizacion; pues ademas de ser medidos
en cuanto a competencias de cada sujeto, o nivel de contribucion de la
misma institucién, constituyen el motor productivo que sustenta la

funcionalidad de la entidad (Pedraza, 2010)

Al respecto nos indica Palaci (citado por Pedraza, 2010) que el desempefio

laboral:

Se caracteriza por ser aquel valor, del cual se espera que su aportacion dentro
de la institucion, genere un cambio en el comportamiento de los individuos,
ya sea en un determinado tiempo y espacio, ademéas que contribuye a la

eficiencia organizacional.

Por lo tanto, en este concepto se tienen dos aspectos analizables: el primero
que consiste en el comportamiento de las personas y que se liga intimamente
a una condicionante motivacional permanente o circunstancial y, un aspecto
de funcionalidad en base a la consecucion de los objetivos y metas

institucionales.

Para Robbins (1999):
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El desempefio se mide mediante resultados, de manera que al formular la
cuestion: ¢Realizaste el trabajo? Supone que al término del mismo se debe
recompensar a los integrantes de la organizacion. En este sentido, el

desempefio también guarda estrecha relacion con el rendimiento.

En consecuencia, los objetivos trazados plasmados en las metas y resultados
optimos de los trabajadores, muchas veces pareciera que son cosas faciles,
no obstante, vale la pena destacar el rendimiento logrado mediante el
esfuerzo propio, ello tiene un papel fundamental dentro de la estructura

institucional.

Por su parte, Chiavenato (2000) indicd que: “el desempefio laboral es el
comportamiento del empleado en la busqueda de los objetivos fijados”, es
decir “constituye la estrategia individual para el logro de objetivos deseados

de la organizacion”.

Por ende, el desempefio laboral de cualquier organizacion implica diferentes
procesos, en los cuales los individuos ejecutan sus habilidades, destrezas y

conocimientos para cumplir tareas asignadas.

a. Importancia del desempefio

La importancia del desempefio estd en la gestion que tiene las
organizaciones. Su respuesta es: diagnosticando las condiciones
basicas del ejercicio laboral; identificando qué elementos son
deficitarios con respecto a otros; y optimizando los sistemas de

aprendizaje-entrenamiento e incentivos.
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Es muy significativa para las organizaciones la administracion del
desempefio porque asegura eficiencia y satisfacciobn de sus

trabajadores en la labor que realizan.

b. Evaluacion del desempefio laboral

Pedraza (2010) determina que:

En el desempefio laboral, las acciones o comportamientos observados
en los empleados, son relevantes para los objetivos de la organizacion,
siendo estos medidos en términos de las competencias de cada
individuo y su nivel de contribuir a la empresa. No obstante, ésta debe
ser completada con la descripcion de lo que se espera de los
empleados, ademas de una continua orientacion hacia el desempefio

efectivo.

De esta manera, la propuesta de Pedraza (2010) viene a colacion y es
preciso determinar que este beneficio estd recompensado mediante los
estimulos, los cuales permiten a la organizacion logre elevar el nivel
de productividad, y desde luego mejorar la calidad de servicios. Esta
evaluacion provee de beneficios tanto para los evaluados como para

la institucion, siendo los siguientes:

c. Dimensiones del desempefio laboral

i. Calidad de Trabajo

Desde épocas muy remotas, el ser humano ha venido desempefidandose

de manera continua y proactiva. Desde esta perspectiva el trabajo se
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convierte no solo como un medio de produccidn o una préctica social,
sino también como un elemento de transformacion del hombre,
realizacion, de creacion de valores y a la vez, como un elemento

intrinsecamente relevante para la calidad de vida.

Al respecto Guerrero et al. (2006) nos indica:” no existe calidad de
vida sin trabajo: las necesidades materiales y gran parte de las
espirituales solo pueden satisfacerse con el trabajo. A diferencia de lo
que ocurria antafio, ahora no es posible concebir lo laboral y lo

familiar como instancias separadas y divergentes”.

En efecto, se demuestra que existe planos convergentes e
interdependientes, fundamentales se configuran una calidad de vida
integral entre las personas. Aun cuando hoy en dia exista consenso por
una parte de un trabajador eficiente y proactivo, comprometido
(responsable) con su institucion, con minimas tasas de ausentismos,
por el cual se ve reflejada el méaximo riesgo de enfermarse a
consecuencia del puesto laboral. Esto indica que esta persona, ha
establecido nexos de filiacion solidos, maduros y equilibrados,
gozando de una salud fisica y mental satisfactoria, teniendo una

claridad razonable sobre el sentido y las metas de su proyecto de vida.

Al respecto el MINSA (2008) refiere que la calidad de trabajo es: “la
incidencia de aciertos y errores, consistencia, precision y orden en la

presentacion del trabajo encomendado”.

No obstante, cita Guerrero et al. (2006):
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La calidad de vida laboral se expresa por el grado de satisfaccion
espiritual del hombre con el trabajo que realiza y alcanza su cima
cuando el trabajo se convierte en su primera necesidad vital, estado en
el cual la motivacion del ser humano es el puro placer en 'y por la obra
que realiza, es intrinsecamente gratificante y donde su conciencia se
funde con sus actos y se pierde la nocién del tiempo y del espacio. El
factor esencial para lograr una alta satisfaccion laboral se encuentra
en la riqueza del contenido de trabajo que se realiza y donde estén
presentes elementos intelectuales, de iniciativa, creatividad,
autonomia, variabilidad y dificultad, donde el individuo tiene que

poner al maximo su tension en el uso de su capacidad laboral.

En consecuencia, se hace necesario considerar, la riqueza del
contenido laboral como un proceso que se da gradualmente como un
producto del avance de la ciencia y la tecnologia, la organizacion
laboral, la productividad y la capacidad de liderazgo, que elimina la
brecha del trabajo y con ello permite a los seres humanos desarrollar

todas sus potencialidades.

Por tanto, podemos resumir nuestra entelequia, que la calidad de
trabajo es la exigencia espiritual hacia el trabajo para realizarlo y
alcanzar niveles altos cualificados de vital importancia, desarrollando
capacidades intelectuales, innovadoras, creativas, autonomas,
variables, cuyos retos es de llegar al maximo la tension en el uso de la

capacidad laboral.
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Reygadas (citado por Somarriba y Ramos 2010) clasifica tres aspectos

en.

Primera instancia, la calidad guarda estrecha relacién con las
condiciones de trabajo, considerando la autonomia de los empleados.
Esto podria favorecer la exigencia de una cualificacion o la ausencia

de riesgos laborales fisicos o psiquicos en el puesto de trabajo.

En el segundo lugar, esta la calidad es la relativa a las condiciones de
empleo, que abarca cuestiones como el salario, asi como la ausencia

de precarizacién del empleo y la seguridad temporal del mismo.

El ultimo punto, tiene que ver con las relaciones institucionales, un
espacio donde se vincula la negociacién y la participacién, no solo de
los agentes sociales, sino también de los trabajadores en la toma de

decisiones.

En consecuencia, esta la calidad intrinseca del trabajo, esto significa,
que un empleo determinado debe reunir condiciones para que un

trabajador lo considere satisfactorio (Somarriba y Ramos, 2010).

Diferentes estandares se han establecido para medir la calidad laboral

en los servicios de salud, los aceptados mas comdnmente son:

La puntualidad, la presentacion del personal, la prontitud en la
atencion, la cortesia, amabilidad y respeto, el trato humano, la
diligencia para utilizar medios de diagndstico, la agilidad para

identificar el problema, la destreza y habilidad para la solucion del
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problema, la efectividad en los procedimientos, la comunicacion con

el usuario y su familia. (Pinzon, 2008).

Y en efecto, la interpretacion adecuada del estado de animo de los
usuarios, la aceptacion de sugerencias, la capacidad del profesional, la
ética en todas las fases del proceso, la equidad, la presentacion fisica
de las instalaciones, la presentacion adecuada de los utensilios y
elementos, la responsabilidad, la oportunidad y la educacién continua

a personal del servicio y a los propios pacientes.

ii.  Iniciativa
Segun Flores (2008) se refiere a “la intencion de influir activamente
sobre los acontecimientos para alcanzar objetivos, a la habilidad de

provocar situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente, a las medidas

que toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido™.

Al respecto el MINSA (2008) refiere que la iniciativa es: “grado de
actuacion laboral espontanea, sin necesidad de instrucciones vy
supervision, generando nuevas soluciones ante problemas de trabajo

con originalidad”.

Si hablamos de iniciativa uno de los aspectos importantes es la
Innovacién. Frente a ello, Robbins y Judge (2009) sostienen que la
innovacion y aceptacion del riesgo “es el grado en que se estimula a los

empleados para que sean innovadores”.
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Schein (2004) sostiene que la innovacion tiene tres connotaciones:” la
primera entendida como estrategia empresarial, como un proceso

socialmente aceptado y como creatividad”.

En consecuencia, la innovacion implica cambios y renovacion de
nuevas ideas con el fin de aumentar la competitividad en la institucion.
En los procesos y servicios que se prestan en la institucion, la
innovacion, supone siempre mejoras prestacionales de calidad, sin
embargo, estan los riesgos a la que la organizacion se somete, pues en
muchas ocasiones se debe enfrentar a diversos obstaculos; de modo que,
en base a estas trabas, la organizacion se reestructura con nuevas ideas
0 en el peor de los casos puede quedarse a medio camino y mantenerse

a la vanguardia.

iii. Relaciones humanas

Las actividades de trabajo se planifican y ejecutan con los equipos de
trabajo, de modo que en lugar que sea el trabajo individual es el equipo
de trabajo que responde a las actividades asignadas. Ello implica,
disponibilidad y organizacion por parte de los equipos, en este sentido,
la orientacion a los equipos en las organizaciones se direcciona en
fortalecer las potencialidades de cada uno de sus miembros y en grupo

formulan propuestas, ideas, estructuran los resultados esperados.

De acuerdo a Chiavenato (2000) sostiene que:

La teoria de las relaciones humanas estudio esta interaccion social, las

relaciones humanas son las acciones y actitudes desarrolladas a partir
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de los contactos entre personas y grupos. Cada persona posee una
personalidad propia y diferente que influye en el comportamiento y en
las actitudes de las otras personas con las que entra en contacto y, por
otro lado, también es influenciada por otras personas dentro de la
organizacion es donde surgen las oportunidades de las relaciones
humanas, debido a la gran cantidad de grupos e interacciones que se

crean.

De manera que, para este teorico, las relaciones humanas surgen a raiz
de los contactos interpersonales de los miembros de una organizacion.
A menudo, una persona cuando por primera se incorpora al sistema
laboral, explora un mundo nuevo, la novedad de estar en una
organizacion, le exige una adaptacion, pero para ello, debe ser capaz de

interactuar con sus comparfieros.

En muchas experiencias juveniles, el puesto de trabajo es todo un reto,
aun cuando tenga un grado de teoria, recibida en su proceso de
formacion educativa; que exige tener que explorar campos, correr

riesgos, aprender, equivocarse y estimularse ante el grupo.

Ahora bien, para Sanchez (2006):

Los equipos de trabajo (grupos humanos) son aquellos conjuntos de dos
0 mas personas que interaccionan entre si, realizan roles especificos y
mantienen una relacion de interdependencia para la consecucion de

metas comunes y compartidas en un contexto organizacional particular.
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Un equipo de trabajo genera una sinergia positiva a través del esfuerzo
coordinado: “Los esfuerzos de sus individuos dan como resultado un
nivel de rendimiento superior a la suma de los aportes individuales y en
una organizacion se convierten en una viabilidad de realizar proyectos,
de concretar los objetivos comunes” (Robbins y Judge 2009), “es la

manera de probar que algo sea posible” (Sanchez, 2006).

Y mas aun cuando las empresas se vuelven complejas y rapidas por lo
que desarrollan y se involucran. De este modo, cuando se estructuran
los equipos de trabajo interdependientes que puedan responder a los
permanentes cambios y desafios del entorno, cuando adquieren, en
efecto, responsabilidades, solo de esta manera innovan y reestructuran
su propia gestion, a fin de lograr la mayor productividad y calidad

COmMo empresa.

Las actividades de trabajo se planifican y ejecutan con los equipos de
trabajo, de modo que en lugar que sea el trabajo individual es el equipo
de trabajo que responde a las actividades asignadas. Ello implica,
disponibilidad y organizacion por parte de los equipos, en este sentido,
la orientacidn a los equipos en las organizaciones se direcciona en
fortalecer las potencialidades de cada uno de sus miembros y en grupo

formulan propuestas, ideas, estructuran los resultados esperados.

iv. Logro de metas

La conducta hacia el logro comprende parte de la motivacion y del

desempefio como un logro. Es asi, que entre los condicionantes
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fundamentales que orientan el comportamiento hacia el logro se
encuentra relacionado con la motivacion, las expectativas del éxito y
el nivel de incentivo, pues supone alcanzar el éxito en un tiempo

determinado.

La teoria de las metas considera que, todas las personas son
organismos intencionales, que se manejan con objetivos propios, bajo
la guia de la racionalidad. Por tanto, consiste en demostrar

competencias propias (Nicholls, 1989).

Para el MINSA (2008) el logro de metas se refiere al:” grado de
cumplimiento de los objetivos y metas establecidas en el plan

operativo institucional para el area a su cargo”.

Para Nicholls (1989) el logro de metas de una persona seré el principal
mecanismo para establecer la relacion entre el éxito y el fracaso que

realiza en la vida y/o desempefio laboral.

La motivacion de logro se entiende como un constructo
multidimensional compuesto de disposiciones personales, sociales,
contextuales y de desarrollo. Otras teorias que estudian la motivacion
de logro (McClelland citado por Chiavenato, 2004) la conciben como

un constructo unitario.

Por lo tanto, las metas, determinantes de las diferentes conductas de
logro, agrupadas por Nicholls (1989) dan lugar a diferentes

categorizaciones de éstas, no obstante, guardan variaciones
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cualitativas en las metas, razén por la cual, producen variaciones

cuantitativas en la motivacion.

Fase del proceso administrativo en la que se aplican las técnicas
administrativas para estructurar una empresa u organizacion social,
definiendo las funciones por areas sustantivas, departamentos y
puestos, estableciendo la autoridad en materia de toma de decisiones
y la responsabilidad de los miembros que ocupan dichas unidades, asi
como las lineas de comunicacién formal para facilitar la comunicacion
y cooperacion de los equipos de trabajo, con la finalidad de alcanzar

los objetivos y la estrategia.

Para Hernandez y Pulido (2011), en una organizacion, la
estructuracion de las relaciones suele existir entre las funciones,
niveles y actividades de los elementos materiales y humanos de un
organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro de

los planes y objetivos sefialados.

Mientras que para Reyes Ponce (citado por Hernandez y Pulido, 2011,
p. 129) el organizar es ordenar y agrupar las actividades necesarias
para alcanzar los fines establecidos creando unidades administrativas,
asignando en su caso funciones, autoridad, responsabilidad y
jerarquia, y estableciendo las relaciones que entre dichas unidades

deben existir.

Para Sisto Velasco (citado por Hernandez y Pulido, 2011) “Tener

metas y objetivos puede ser algo muy importante en la vida de una
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persona, porque sirve para dirigir su conducta, para dar sentido a su
vida o trabajo y para motivarla, para persistir en su esfuerzo a través

del tiempo”.

Cuando las metas son dificiles y especificas requieren un mayor nivel
de compromiso. Un alto nivel de compromiso para alcanzar dicha
meta implica que la persona cree que la meta es importante y

alcanzable. (Vértiz, 2017)
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2.3 DEFINICION DE TERMINOS:
Motivacion: La palabra motivacion es resultado de la combinacion
de los vocablos latinos motus (traducido como “movido’) y motio
(que significa “movimiento”). A juzgar por el sentido que se le
atribuye al concepto desde el campo de la psicologia y de la
filosofia, una motivacion se basa en aquellas cosas que impulsan a
un individuo a llevar a cabo ciertas acciones y a mantener firme su
conducta hasta lograr cumplir todos los objetivos planteados. La
nocion, ademas, estd asociada a la voluntad y al interés. En otras
palabras, puede definirse a la motivacion como la voluntad que
estimula a hacer un esfuerzo con el proposito de alcanzar ciertas
metas. (Lagos, 2015)
Desempeiio: Es el acto y la consecuencia de desempefiar: cumplir
una obligacion, realizar una actividad, dedicarse a una tarea. Esta
accion también puede vincularse a la representacion de un papel.
(Lagos, 2015)
Desempefio laboral: Es el rendimiento laboral y la actuacion que
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas
principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de
actuacion, lo cual permite demostrar la idoneidad. (Larico, 2016)
Profesional de salud: todas las personas que llevan a cabo tareas
que tienen como principal finalidad promover la salud. (Larico,

2016)
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Profesional: Es quien ejerce una profesion (un empleo o trabajo
que requiere de conocimientos formales y especializados). Para
convertirse en profesional, una persona debe cursar estudios (por
lo general, terciarios o universitarios) y contar con un diploma o
titulo que avale los conocimientos adquiridos y la idoneidad para
el ejercicio de la profesion. (Cardenas, 2015)

Hospital: Del latin hospitalis, un hospital es el espacio en el que se
desarrollan todo tipo de servicios vinculados a la salud. En estos
recintos, por lo tanto, se diagnostican enfermedades y se realizan
distintos tipos de tratamientos para reestablecer la salud de los

pacientes. (Cardenas, 2015)
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I11. METODOLOGIA

3.1 TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION.
TIPO DE INVESTIGACION:
En funcién al propdésito o finalidad por el cual se realizo, es una
investigacion aplicada; ya que buscd la utilizacion del
conocimiento que adquiere. (Argimon y Jiménez, 2013).
Es un estudio analitico pues su finalidad fue evaluar la presunta
relacion causal entre un factor y un efecto, respuesta o resultado.
(Argimon y Jiménez, 2013).
Segun el enfoque el estudio fue de tipo cuantitativo, pues se basa
en datos estadisticos que tomamos de cierta poblacion a la vez que
describe y analiza las variables que se van a investigar, ya que se
centra en los aspectos observables y susceptibles; y correlacional,
pues tiene como propdsito evaluar la relacion que existe entre las
variables motivacion y el desempefio laboral (Argimon y Jiménez,
2013).
DISENO DE LA INVESTIGACION:

El disefio de estudio fue de tipo no experimental, porque se
observo los fendmenos tal y como ocurrieron naturalmente, sin
intervenir en su desarrollo (Argimon y Jiménez, 2013)

Correlacional puesto que el propésito fue medir el grado de
relacion que existid entre ambas variables (Argimon y Jiménez,

2013).
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Transversal ya que la recoleccion de datos se realizoé en un

solo corte en el tiempo (Argimon y Jiménez, 2013).

3.2 PLAN DE RECOLECCION DE INFORMACION Y/O
DISENO ESTADISTICO.
POBLACION:
Estuvo conformada por el personal de salud asistencial del
departamento de Gineco-obstetricia del hospital Victor Ramos
Guardia durante los meses de enero-marzo del 2020, el cual

contaba con 50 profesionales de la salud.

Personal que laboraba en el departamento de Gineco-

Obstetricia

PROFESIONALES CANTIDAD
Médicos Gineco-Obstetras 15
Enfermeras 12
Obstetras 13
Técnicos de enfermeria 10
TOTAL 50
MUESTRA:

Fue de tipo censal por conveniencia. Es decir, se trabajo con
el total de la poblacion que fue en numero de 50 sujetos que

conformaron la poblacion.
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Criterios de inclusion:

% Personal asistencial del departamento de Gineco-
Obstetricia nombrados y contratados por cualquier
modalidad (Contrato Administrativo de Servicios
(CAS), terceros, plaza bloqueada) que laboraban en
el hospital Victor Ramos Guardia.

% Personal que participd voluntariamente en la
investigacion y firmé el consentimiento informado.

Criterios de exclusion:

7

¢ Personal que no pertenecié al departamento de

*

Gineco-Obstetricia.
¢ Personal del departamento de Gineco-Obstetricia que

se encontraba de vacaciones.
s Personal asistencial rotante de otros servicios.
¢ Internos de medicina, obstetricia o enfermeria

% Personal de salud que no desed participar en la

investigacion.

3.3INSTRUMENTO(S) DE RECOLECCION DE LA
INFORMACION.
Para este estudio se utilizé dos instrumentos de recopilacion de
informacion basado en el cuestionario sobre motivacion de

Herzberg y la escala de autoevaluacion del desempeno.
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3.3.1. Cuestionario de motivacion Herzberg: Modificado de

acuerdo a la realidad de estudio.

La escala de motivacion basada en los planteamientos tedricos
de Frederick Herzberg disefiado con la técnica de Likert, estuvo
conformada por 20 ftems que se dividié en 2 dimensiones:
factores intrinsecos y extrinsecos, para la evaluacion cada item
fue calificado en cinco categorias: totalmente en desacuerdo =
recibird una puntuaciéon de 1 puntos, en desacuerdo = la
puntuacion sera de 2 puntos, indeciso = puntuacion 3 puntos, de
acuerdo = recibird una puntuacion de 4 puntos, totalmente de

acuerdo = recibird la puntuacion de 5 puntos.

Para la evaluacion global se adicionaron los puntos obtenidos
por cada profesional, los que fueron comparados con la
siguiente escala de calificacion para determinar el nivel de

Motivacion, tal como se detalla:

Bajo nivel de motivacion: Cuando el puntaje obtenido se

encuentra en el rango desde 20 hasta 46 puntos.

Nivel medio de motivacion: Cuando el puntaje obtenido se

encuentra en el rango desde 47 hasta 74 puntos.

Alto nivel de motivacion: Cuando el puntaje obtenido se

encuentra en el rango desde 75 hasta 100 puntos.
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3.3.2. Escala de Autoevaluacion del Desempeiio

La variable dependiente desempefio laboral estuvo compuesta
por 20 items, formada por cuatro dimensiones: calidad de
trabajo, iniciativa, relaciones humanas y logro de metas. La
calificacion de cada item del instrumento fue respondida en
cinco categorias: siempre = 5 puntos, casi siempre = 4 puntos, a

veces = 3 puntos, casi nunca = 2 puntos, nunca = 1 punto.

La puntuacion total obtenida por cada profesional determind en
forma global el desempefio laboral de los profesionales de salud
y luego fueron comparados con la siguiente escala de

calificacion:

- Desempefio laboral Eficiente = 75-100puntos

- Desempefio laboral Regular = 47-74 puntos

- Desempefio laboral Por alcanzar = 20-46 puntos

VALIDEZ:
Los instrumentos de recoleccion de datos fueron sometidos a
la prueba de juicio de expertos para su validacion (Anexo

N°06), para ello se consult6 a 05 expertos.

CONFIABILIDAD:

FEl calculo de la confiabilidad del instrumento en medicion se
determind mediante la medida del coeficiente de Cronbach

(medidos en escala tipo Likert) para lo cual se aplicod una
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prueba piloto. El coeficiente de Alfa de Cronbach fue mayor a

0.8 (Anexo N°07).

3.4 PLAN DE PROCESAMIENTO Y  ANALISIS
ESTADISTICO DE LA INFORMACION.
El andlisis estadistico se realizo en 2 niveles: el analisis
descriptivo y el analisis correlacional. El primero tuvo como
propdsito describir los datos recolectados tomando la medida
de tendencia central (mediante la media aritmética y la medida
de dispersion, desviacion estandar) de las variables motivacion
y desempefio Laboral y sus respectivos componentes. El
segundo, respecto al analisis correlacional para la constatacion
de la hipotesis, se realizé a través del coeficiente de correlacion
de Pearson, lo que permitird rechazar o no la hipdtesis

planteada en esta investigacion.

Si bien esta investigacion es fundamentalmente correlacional,
establecer el analisis descriptivo permitié ofrecer mayor
informacion sobre como se presentaron las variables en la

poblacion.

Una vez recolectada la informacion se elaboré una base de datos
en el programa Excel 2016 y para el procesamiento estadistico de
los datos se utilizard el SPSS (Statistical Package for the Social

Sciences) version 24.
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La presentacion de los resultados se present6 en tablas
unidimensionales para el analisis descriptivo de cada variable; y
se empled tablas de doble entrada, o dicotomicas, para establecer
la relacion existente entre las dos variables de acuerdo a los datos

recolectados y los objetivos planteados.

Para comprobar la hipétesis se utilizd la prueba estadistica Chi-
cuadrado (X2), la cual permitira determinar el grado de relacion entre
las dos variables. Asi como también podria emplearse el test de
correlacion de Pearson para evaluar el grado en que asocian las

variables.

Formula de Chi-cuadrado:

f —f)?
ZZ 2 ( of e)
Dénde:

Fo: Frecuencia observada.

Fe: se tendrda mediante la siguiente formula:

Fe = Total de filas x total de columnas

Total de muestra

Adicionalmente: se hallara los grados de libertad mediante la

siguiente férmula:

gl = (filas — 1) x (columnas — 1)

Si el valor X2 es mayor que 0.01, se rechazara la hipdtesis
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IV. RESULTADOS

Tabla 01: Motivacion y el desempefio laboral del personal asistencial del

departamento de Gineco-Obstetricia, hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz,

2020.
Desemperio laboral
Por alcanzar Regular Eficiente Total
N % N % N % N %
Motivacion Baja 10  20,0% 2 40% 2 4,0% 14 28,0%

Media 2 4,0% 12 240% 3 6,0% 17 34,0%
Alta 1 2,0% 0 0,0 18 36,0% 19 38,0%

Total 13 26,00 14 280% 23 46,0% 50  100,0%

Fuente: Encuesta sobre motivacion del personal y desempefio laboral del personal asistencial, dep.
-Gineco-obstetricia, HVRG 2020.

7°=489695 gl.=4 p-valor=0,000 Rho-Spearman=0.722

En la tabla 01 se observa que, el 36% presentaron una motivacion alta y un
desempefio laboral eficiente, seguida del grupo que obtuvo el 24.0% de una
motivacion media y un desempefio laboral regular y el 20.0% tuvo una

motivacion baja y un desempefio laboral por alcanzar.

Se puede afirmar que, segun la prueba estadistica de Chi-cuadrado (P-valor de
0.00 es inferior al 0.05) no se acepta la Hipotesis Nula de independencia de las
variables analizadas (Ho), por lo que se puede afirmar que existe una relacién

estadisticamente significativa entre la motivacion y el desempefio laboral del
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personal asistencial del departamento de Gineco-Obstetricia, hospital Victor
Ramos Guardia, Huaraz, 2020, a un 95% de confianza.

Por otro lado, el valor de coeficiente de correlacion de Spearman es de 0.722
positivo, lo cual indica que el 72.2% de los datos explican la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral.

Asi mismo, al ser el valor positivo, la relacion entre ambas variables es directa,
lo cual quiere decir que mientras los niveles de motivacion aumenten, también

aumentaran los niveles de desempefio y viceversa.
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Tabla 02: Nivel de motivacion de los factores intrinsecos del personal
asistencial del departamento de Gineco-Obstetricia hospital Victor Ramos

Guardia, Huaraz, 2020.

Nivel de motivacion

Intrinseca Frecuencia Porcentaje
Niveles Baja 14 28,0
Media 16 32,0
Alta 20 40,0
Total 50 100,0

Fuente: Encuesta sobre motivacion del personal y desempefio laboral del personal asistencial,
dep. -Gineco-obstetricia, HVRG 2020.

En la tabla 02 observamos que el 40,0 % del personal asistencial presenté un
nivel alto de motivacion de los factores intrinsecos, el 32.0% un nivel medio y
el 28.0% un nivel bajo.

Se puede apreciar que en su mayoria el personal asistencial se encuentra
motivado en aspectos como los logros alcanzados, el reconocimiento, el trabajo
en si, la responsabilidad, el crecimiento y ascenso, puesto que todos estos
indicadores son motivadores de recompensas personales que ellos a base de

esfuerzo lograron obtener a consecuencia de su propia conducta.
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Tabla 03: Nivel de motivacion de los factores extrinsecos del personal
asistencial del departamento de Gineco-Obstetricia hospital Victor Ramos

Guardia, Huaraz, 2020.

Nivel de motivacion extrinseca Frecuencia Porcentaje
Baja 12 24,0
Media 24 48,0
Alta 14 28,0
Total 50 100,0

Fuente: Encuesta sobre motivacion del personal y desempefio laboral del personal
asistencial, dep. -Gineco-obstetricia, HVRG 2020.

En la tabla 03 se observa que el 48.0% del personal asistencial cuentan niveles
medios de motivacion de los factores extrinsecos, mientras que el 28.0%

cuentan con niveles altos y el 24.0% con niveles bajos.

Se puede apreciar que en su mayoria el personal asistencial se encuentra
medianamente motivado en aspectos como las politicas de la empresa, la
supervision, la relacién con sus supervisores, las condiciones de trabajo, el
salario y las relaciones interpersonales; puesto que todos estos indicadores son
motivadores de recompensas externas provocada por las consecuencias que

provoca las conductas propias en otros.
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Tabla 04: Nivel de motivacion del personal asistencial del departamento de

Gineco-Obstetricia hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2020.

Nivel de Motivacion Frecuencia Porcentaje
Baja 14 28,0
Media 17 34,0
Alta 19 38,0
Total 50 100,0

Fuente: Encuesta sobre motivacion del personal y desempefio laboral del personal asistencial,
dep. -Gineco-obstetricia, HVRG 2020.

En la tabla 04 se observa que el 38.0% del personal asistencial cuentan con
niveles altos de motivacion personal, el 34.0% cuentan con niveles medios y el
28.0% presentan niveles bajos.

Se puede apreciar que en su mayoria el personal asistencial se encuentra
altamente motivado en relacion a los factores intrinsecos y extrinsecos, que
provocan gue sus acciones internas y externas provoguen una motivacion alta

para ellos.
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Tabla 05: Desempefio laboral en la dimensién calidad de trabajo del personal
asistencial del departamento de Gineco-Obstetricia hospital Victor Ramos

Guardia, Huaraz, 2020.

Calidad de Trabajo Frecuencia Porcentaje
Por alcanzar 14 28,0
Regular 13 26,0
Eficiente 23 46,0
Total 50 100,0

Fuente: Encuesta sobre motivacion del personal y desempefio laboral del personal
asistencial, dep. -Gineco-obstetricia, HVRG 2020.

En la tabla 05 se observa que en lo referente al desempefio laboral en la
dimensidén Calidad de trabajo, el 46.0% del personal cuentan con un desempefio
eficiente, el 28.0% con un desempefio laboral por alcanzar y el 26.0% con un
desempefio laboral regular

Se puede apreciar que en su mayoria el personal asistencial cuenta con un
desemperio laboral eficiente en la dimension calidad de trabajo, debido al
cumplimiento de tareas, manejo de imprevistos, ser proactivo, proposicion de

mejorar y el no requerir supervision frecuente.
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Tabla 06: Desempefio Laboral en la dimension Iniciativa del personal
asistencial del departamento de Gineco-Obstetricia hospital Victor Ramos

Guardia, Huaraz, 2020.

Iniciativa Frecuencia Porcentaje
Niveles Por alcanzar 12 24,0
Regular 13 26,0
Eficiente 25 50,0
Total 50 100,0

Fuente: Encuesta sobre motivacion del personal y desempefio laboral del personal
asistencial, dep. -Gineco-obstetricia, HVRG 2020.

En la tabla 06 se aprecia que, el desempefio laboral en la dimension iniciativa,
los resultados evidencian que el 50.0 % del personal asistencial presentan un
desempefio Laboral eficiente, mientras que el 26.0% presenta un desempefio

laboral regular y un 24.0% un desempefio laboral por alcanzar.

Se puede apreciar que en su mayoria el personal asistencial cuenta con un
desempefio laboral eficiente en la dimension de iniciativa. debido a la
innovacion con que cuentan, la asequibilidad al cambio, la actitud con
respetabilidad, el ser innovador y asertivo y saber tener capacidad resolutiva de

conflictos laborales.
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UNASEY

Tabla 07: Desempefio laboral en la dimension Relaciones humanas del personal
asistencial del departamento de Gineco-Obstetricia hospital Victor Ramos

Guardia, Huaraz, 2020.

Dimension: Relaciones Humanas Frecuencia Porcentaje
Niveles Por alcanzar 15 30,0
Regular 10 20,0
Eficiente 25 50,0
Total 50 100,0

Fuente: Encuesta sobre motivacion del personal y desempefio laboral del personal asistencial,
dep. -Gineco-obstetricia, HVRG 2020.

Se observa que el desempefio laboral en la dimensién Relaciones Humanas, el
50% del personal asistencial cuentan con un desempefio laboral eficiente, el
30.0% presenta un desempefio laboral por alcanzar y el 20.0% cuenta con un
desemperio laboral regular.

Se puede apreciar que en su mayoria el personal asistencial cuenta con un nivel
de relaciones humanas eficiente debido a la empatia con la que cuentan, la
mente positiva, el buen trato al usuario o a los pacientes, el mostrar sus

principios y valores y la orientacion a los usuarios ante cualquier consulta.
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Tabla 08: Desempefio laboral en la dimension Logro de metas del personal
asistencial del departamento de Gineco-Obstetricia hospital Victor Ramos

Guardia, Huaraz, 2020.

Logro de metas Frecuencia Porcentaje
Niveles Por alcanzar 11 22,0
Regular 14 28,0
Eficiente 25 50,0
Total 50 100,0

Fuente: Encuesta sobre motivacion del personal y desempefio laboral del personal
asistencial, dep. -Gineco-obstetricia, HVRG 2020.

En la tabla 08 se observa que en lo referente al desempefio laboral en la
dimension logro de metas, se observa que el 50% del personal asistencial
cuentan con un desempefio laboral eficiente, mientras que el 28.0% cuentan
con un desempefio laboral regular y el 22.0% cuentan con un desempefio
laboral por alcanzar.

Se puede apreciar que en su mayoria el personal asistencial cuenta con un nivel
de logro de metas eficiente debido a la planificacion que cuentan en el centro
laboral, el ser eficientes, en el cumplimiento de las normas de la institucion, el
monitoreo permanente que deben realizar y en las metas alcanzada en la

institucion.
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Tabla 09: Desempefio laboral del personal asistencial del departamento de

Gineco-Obstetricia hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2020.

Desempefio Laboral Frecuencia Porcentaje

Niveles Por alcanzar 13 26,0
Regular 14 28,0
Eficiente 23 46,0
Total 50 100,0

Fuente: Encuesta sobre motivacion del personal y desempefio laboral del personal asistencial,
dep. -Gineco-obstetricia, HVRG 2020.

En la tabla 09, se observa que el 46% del personal asistencial presenta un
desempefio laboral eficiente, el 28.0% un nivel regular y el 26.0% muestra un
desempefio laboral por alcanzar.

Se puede apreciar que en su mayoria el personal asistencial cuenta con un nivel
de desempefio laboral eficiente justamente a una calidad de trabajo eficiente, a
la una iniciativa eficiente, al contar con relaciones humanas eficiente y un logro

de metas eficiente.
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Tabla 10: Nivel de motivacion intrinseca y desempefio laboral del personal
asistencial del departamento de Gineco-Obstetricia, hospital Victor Ramos

Guardia, Huaraz, 2020.

Desempefio laboral

Nivel de Motivacion  Por alcanzar Regular Eficiente Total

Intrinseca N % N % N % N %

Baja 11 22,0% 1 2,0% 2 4,0% 14 28,0%
Media 1 2,0% 13 26,0% 2 4,0% 16 32,0%
Alta 1 2,0% 0 0,0% 19 38,0% 20 40,0%

Total 13 26,0% 14 28,0% 23 46,0% 50  100,0%

Fuente: Encuesta sobre motivacion del personal y desempefio laboral del personal asistencial, dep.
-Gineco-obstetricia, HVRG 2020.

7°=62,056 @gl.=4 p-valor=0,000 Rho-Spearman=0.771

En la tabla 10 se observa que del personal asistencial del departamento de
Gineco- Obstetricia del hospital Victor Ramos Guardia, el 38% presentaron un
nivel de motivacién intrinseca alta y un desempefio laboral eficiente, seguida
del grupo que obtuvo el 26.0% un nivel de motivacion intrinseca media y un
desempefio laboral regular y el 22.0% tuvo un nivel de motivacion intrinseca

baja y un desempefio laboral por alcanzar.

Se puede afirmar que, segun la prueba estadistica de Chi-cuadrado (P-valor de

0.00 es inferior al 0.05) se rechaza la Hipdtesis Nula de independencia de las

variables analizadas (Ho), por lo que se puede afirmar que existe una relacién
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estadisticamente significativa entre el nivel de motivacién de los factores
intrinsecos y el desempefio laboral del personal asistencial del departamento de
Gineco-Obstetricia, hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2020, con un 95%

de confianza.

Por otro lado, el valor de coeficiente de correlacion de Spearman es de 0.775
positivo, lo cual indica que el 77.5% de los datos explican la relacion entre el
nivel de motivacion de los factores intrinsecos y el desempefio laboral del
personal asistencial del departamento de Gineco-Obstetricia, hospital Victor
Ramos Guardia, Huaraz, 2020.

Ademas, al ser el valor positivo, la relacion entre ambas variables es directa, lo
cual quiere decir que mientras el nivel de motivacion de los factores intrinsecos
aumenten, también aumentaran los niveles de desempefio laboral en el personal
asistencial del de Gineco-Obstetricia, hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz,

2020, y viceversa.
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Tabla 11: Nivel de motivacion extrinseca y el desempefio laboral del personal
asistencial del departamento de Gineco-Obstetricia, hospital Victor Ramos

Guardia, Huaraz, 2020.

Desempefio laboral

Nivel de Motivacion  Por alcanzar Regular Eficiente Total

extrinseca N % N % N % N %

Baja 11 22,0% 1 2,0% 0 0,0% 12 24,0%
Media 1 2,0% 13 26,0% 10  20,0% 24 48,0%
Alta 1 2,0% 0 0,0% 13 26,0% 14 28,0%

Total 13 26,0% 14 280% 23 46,0% 50 100,0%

Fuente: Encuesta sobre motivacion del personal y desempefio laboral del personal asistencial, dep.
-Gineco-obstetricia, HVRG 2020.

7°=49.964 gl.=4 p-valor=0,000 Rho-Spearman=0.753

En la tabla 11 se observa que del personal asistencial del departamento de
Gineco- Obstetricia del hospital Victor Ramos Guardia, el 26% presentaron un
nivel de motivacion extrinseca alta y un desempefio laboral eficiente, seguida
del grupo que obtuvo el 26.0% de un nivel de motivacién extrinseca media y
un desempefio laboral regular y el 22.0% tuvo un nivel de motivacion

extrinseca baja y un desempefio laboral por alcanzar.

Se puede afirmar que, segun la prueba estadistica de Chi-cuadrado (P-valor de
0.00 es inferior al 0.05) se rechaza la Hipdtesis Nula de independencia de las
variables analizadas (Ho), por lo que se puede afirmar que existe una relacién

estadisticamente significativa entre el nivel de motivacion de los factores
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extrinsecos y el desempefio laboral del personal asistencial del departamento
de Gineco-Obstetricia, hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2020, con un

95% de confianza.

Por otro lado, el valor de coeficiente de correlacion de Spearman es de 0.753
positivo, lo cual indica que el 75.3% de los datos explican la relacion entre el
nivel de motivacion de los factores extrinsecos y el desempefio laboral del
personal asistencial del departamento de Gineco-Obstetricia, Hospital Victor
Ramos Guardia, Huaraz, 2020.

Ademas, al ser el valor positivo, la relacion entre ambas variables es directa, lo
cual quiere decir que mientras el nivel de motivacién de los factores extrinsecos
aumenten, también aumentaran los niveles de desempefio laboral en el personal
asistencial del de Gineco-Obstetricia, hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz,

2020, y viceversa.
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V. DISCUSION

Los resultados referidos a los niveles de motivacion del personal asistencial
del departamento de Gineco-obstetricia, 2020, mostraron que el 38.0% del personal
asistencial del departamento de Gineco- obstetricia hospital Victor Ramos Guardia,
Huaraz, 2020, cuentan con niveles altos de motivacion, mientras que el 34.0%
cuentan con niveles medios de motivacion personal y s6lo un 28.0% cuentan con
niveles bajos de motivacion personal, por lo que se concluye que predomina el nivel

de motivacion alto.

Estos resultados son similares a Miranda Y. (2018), quien encontrd que la
motivacion laboral es alta (84,5%); las necesidades de logro, poder y afiliacion son

altas (83,3%, 81,0% y 84,5% respectivamente).

Por otro lado también, Linares J. (2017), encontrd que el 64,58% sefialaron
un nivel bueno, el 27,08% sefialaron un nivel regular y el 8,33% presentaron un

nivel malo de motivacion laboral.

Los resultados varian ligeramente con los estudios realizados por Cardenas
M. (2021), el 81.9% de las obstetras en tiempos COVID-19, que laboran en la
Direccion de salud Apurimac Il, Andahuaylas consideran un nivel medio de la
motivacion, mientras que solo el 15.8% consideran un nivel alto y el 2.3% un nivel
bajo. Consecuentemente, se identifica que la motivacion laboral del profesional
obstetra en tiempos COVID-19 de la Direccion de salud Apurimac 11, Andahuaylas,

tiene un nivel predominantemente medio.

Los resultados obtenidos son parecidos al anterior, en su estudio Quispe L.

(2018), encontré que el 56,6% de trabajadores sostiene que en nivel de motivacion
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en lared de salud Huamanga se ubica en la valoracion medio; mientras que el 36,1%
sostiene que es deficiente y sélo el 7,2% considera que es excelente. En el estudio
se concluye que predomina el nivel de motivacién media en los trabajadores de la
institucion.

Nivel de motivacion de los factores intrinsecos se encontrd que el 40,0 % del
personal asistencial presentd un nivel alto, el 32.0% un nivel medio y el 28.0% un
nivel bajo. Se puede apreciar que en su mayoria el personal asistencial se encuentra
motivado en aspectos como los logros alcanzados, el reconocimiento, el trabajo en
si, la responsabilidad, el crecimiento y ascenso, puesto que todos estos indicadores
son motivadores de recompensas personales que ellos a base de esfuerzo lograron
obtener a consecuencia de su propia conducta.

Estos resultados son similares con los estudios de Linares J. (2017), ya que
encontro que, el 60,42% sefialan un nivel bueno, el 31,25% sefialan un nivel regular

y el 8,33% presenta un nivel malo en las dimensiones intrinsecas.

Nivel de motivacion de los factores extrinsecos se encontro que el 48.0%
del personal asistencial cuentan niveles medios de motivacion, mientras que el
28.0% cuentan con niveles altos y el 24.0% con niveles bajos. Se puede apreciar
que en su mayoria el personal asistencial se encuentra medianamente motivado en
aspectos como las politicas de la empresa, la supervision, la relacion con sus
supervisores, las condiciones de trabajo, el salario y las relaciones interpersonales;
puesto que todos estos indicadores son motivadores de recompensas externas

provocada por las consecuencias que provoca las conductas propias en otros.
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Estos resultados varian ligeramente con los estudios de Linares J. (2017), ya
gue en su investigacion encontrd que, el 60,42% sefialan un nivel bueno, el 31,25%
sefialan un nivel regular y el 8,33% presenta un nivel malo en las dimensiones
extrinsecas
Los resultados referidos al desempefio laboral del personal asistencial del
departamento de Gineco-obstetricia, 2020, mostraron que el 46% consideran tener
un desempefio laboral eficiente, mientras que el 28.0% un nivel regular y s6lo un
26.0% un desempefio laboral por alcanzar. Por lo tanto en la institucion predominé

el desempefio laboral eficiente.

Estos resultados son similares a Miranda Y. (2018), ya que encontrd que el

desempefio laboral es alto (92,9%).

También los sustentados por Linares J. (2017), quien encontrd que el 68,75%
sefialan un nivel bueno, el 18,75% un nivel regular y el 12,50% presenta un nivel

malo en el desempefio laboral.

Los resultados son ligeramente disimiles a los obtenidos por Quispe L.
(2018), quien encontrd que el 51,3% de trabajadores sostiene que el desempefio
laboral es regular; mientras que el 31,3% sostiene que es deficiente y sélo el 4,8%
considera que es excelente. Los resultados obtenidos demuestran que el desempefio

es predominantemente regular.

Los resultados guardan relacion con el estudio anterior, Cardenas M. (2021),
encontrd que el 51.1% de las obstetras en tiempos COVID-19, que trabajan en la
Direccion de salud Apurimac Il, Andahuaylas consideran un nivel regular del

desempefio laboral, mientras que el 47.4% consideran un nivel buenoy el 1.5% un nivel
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malo. En consecuencia, se identifica que el desempefio laboral del profesional obstetra
en tiempos COVID-19 de la Direccion de salud Apurimac I, Andahuaylas, tiene un

nivel predominantemente regular.

Desempefio laboral en la dimension calidad de trabajo del personal
asistencial, el 46.0% del personal cuentan con un desempefio eficiente, el 28.0%
con un desempefio laboral por alcanzar y el 26.0% con un desempefio laboral
regular. Se puede apreciar que en su mayoria el personal asistencial cuenta con un
desempefio laboral eficiente en la dimension calidad de trabajo, debido al
cumplimiento de tareas, manejo de imprevistos, ser proactivo, proposiciéon de

mejorar y el no requerir supervision frecuente, no se encontré estudios similares.

Desempefio Laboral en la dimension Iniciativa del personal asistencial, el
50.0 % del personal asistencial presentan un desempefio Laboral eficiente, mientras
que el 26.0% presenta un desempefio laboral regular y un 24.0% un desempefio
laboral por alcanzar. Se puede apreciar que en su mayoria el personal asistencial
cuenta con un desempefio laboral eficiente en la dimension de iniciativa, debido a
la innovacién con que cuentan, la asequibilidad al cambio, la actitud con
respetabilidad, el ser innovador y asertivo y saber tener capacidad resolutiva de

conflictos laborales, no se encontré estudios similares.

Desempefio laboral en la dimension relaciones humanas del personal
asistencial, el 50% del personal asistencial cuentan con un desempefio laboral
eficiente, el 30.0% presenta un desempefio laboral por alcanzar y el 20.0% cuenta

con un desempefio laboral regular. Se puede apreciar que en su mayoria el personal
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asistencial cuenta con un nivel de relaciones humanas eficiente debido a la empatia
con la que cuentan, la mente positiva, el buen trato al usuario o a los pacientes, el
mostrar sus principios y valores y la orientacion a los usuarios ante cualquier

consulta, no se encontrd estudios similares.

Desempefio laboral en la dimension Logro de metas del personal asistencial,
el 50% del personal asistencial cuentan con un desempefio laboral eficiente,
mientras que el 28.0% cuentan con un desempefio laboral regular y el 22.0%
cuentan con un desempefio laboral por alcanzar.Se puede apreciar que en su
mayoria el personal asistencial cuenta con un nivel de logro de metas eficiente
debido a la planificacion que cuentan en el centro laboral, el ser eficientes, en el
cumplimiento de las normas de la institucion, el monitoreo permanente que deben

realizar y en las metas alcanzada en la institucion, no se encontr6 estudios similares.

Los resultados referidos a la relacion entre el nivel de motivacion de los
factores intrinsecos y el desempefio laboral del personal asistencial del
departamento de Gineco-obstetricia, hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2020,
son estadisticamente significativos (p-valor obtuvo un valor de 0.000 que es inferior
al nivel de significancia de 5%) por lo que los factores intrinsecos influyen en el

desempefio laboral.

Estos resultados concuerdan con Linares J. (2017), ya que en su investigacion
encontrd que como p= 0.000 < o = 0.05, entonces rechazd la hipdtesis nula, y se

acepta la hipdtesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa
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alta y directamente proporcional (con signo positivo) entre intrinsecas y el

desempefio laboral.

Estos resultados guardan relacion con Zanabria S. (2018), en su investigacion
quien encontré que, existe correlacion moderada y positiva entre los factores
intrinsecos y el desempefio laboral (p=0.003).

Los resultados son similares con Espirilla E. (2021), al realizar la prueba de
Spearman el valor obtenido fue de 0.873 y de acuerdo a la estimacion de la correlacion
nos muestra que existe una correlacién positiva muy fuerte, con un valor de p< 0,000
altamente significativo, lo que nos permite rehusar la hip6tesis nula y aprobar la
hipotesis alterna y podemos concluir que existe relacion directa y significativa de los
factores motivacionales intrinsecos y el desempefio laboral del personal de enfermeria
del centro de salud de San Jeronimo de la ciudad de Cusco 2020.

Los resultados referidos a la relacion entre el nivel de motivacién de los
factores extrinsecos y el desempefio laboral del personal asistencial del
departamento de Gineco-obstetricia, hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2020,
son estadisticamente significativos (p-valor obtuvo un valor de 0.000 que es inferior
al nivel de significancia de 5%) por lo que los factores extrinsecos influyen en el

desempefio laboral.

Estos resultados concuerdan con Rojas O. (2018), en su investigacion quien
encontré que, existe una correlacion positiva moderada (r= 0,558) entre la
motivacion intrinseca y el desempefio laboral.

Estos resultados concuerdan con Linares J. (2017), ya que en su investigacion
encontrd que, como p= 0.000 < o. = 0.05, entonces rechaz0 la hipotesis nula, y se

acepta la hipétesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa
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alta y directamente proporcional (con signo positivo) entre extrinseca y el

desempefio laboral.

Estos resultados guardan relacion con Zanabria S. (2018), quien encontré que,
existe correlacion moderada y positiva entre los factores extrinsecos y el desempefio

laboral (p=0.001).

Los resultados son similares con Espirilla E. (2021), al realizar la prueba
estadistica de Spearman el valor obtenido fue de 0.551 y de acuerdo a la estimacion de
la correlacion nos muestra que existe una correlacion positiva considerable, con un
valor de p< 0,000 altamente significativo, lo que nos permite rehusar la hipdtesis nula
y aprobar la hipotesis alterna y podemos concluir que existe relacion directa y
significativa de los factores motivacionales extrinsecos y el desempefio laboral del

personal de enfermeria del centro de salud de San Jeronimo de la ciudad de Cusco 2020.

Los resultados referidos a la relacion entre la motivacion y el desempefio
laboral del personal asistencial del departamento de Gineco-obstetricia, hospital
Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2020, son estadisticamente significativos (p-valor
obtuvo un valor de 0.000 que es inferior al nivel de significancia de 5%) por lo que

los niveles de motivacion si se relacionan con el desempefio laboral.

Estos resultados concuerdan con Miranda Y. (2018), ya que en su
investigacion encontrd que existe relacion altamente significativa entre la

motivacion laboral a nivel general con el desempefio laboral (p<0,001).

Los resultados son similares a Linares J. (2017), quien en su investigacion
encontro que como p= 0.000 < a = 0.01, entonces rechaz0 la hipdtesis nula, y se

acepta la hipétesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa
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muy alta y directamente proporcional (con signo positivo) entre motivacion laboral

y el desempefio laboral (a mayor motivacion laboral mayor desempefio laboral)

Estos resultados guardan relacion con Oyague D. (2018), quien, en su estudio,
con un nivel de confianza del 95% muestran que existe relacion significativa entre
la motivaciony el desempefio laboral. Ademas la correlacion de Spearman es 0,311,

es decir, presenta correlacion positiva media y considerando que sig = 0,017 < 0,05.

Se corrobora los resultados con los obtenidos por Araujo M. (2018), en su
investigacidn quien encontrd que la correlacion entre la variable de motivacién y
desempefio laboral se midié a través de la escala de Rho de Spearman, siendo
significativo p < 0.05, se observa un coeficiente de correlacion igual a 0,544 lo que
significa moderada correlacion, vale decir que a mayor motivacion laboral en el

trabajador, mejor sera el desempefio laboral.

Se refuerza con los estudios realizados por Retamozo R. (2018), encontr6 que
si existe relacion entre la motivacion y desempefio laboral, hallandose un valor
calculado para Rho de Spearman =0,334 =0.000 < de 0.05 con lo cual rechaza la

hipotesis nula; lo cual indica que la relacion es directa positiva y significativa.

Guardan relacion con los estudios realizados con Céardenas M. (2021),
considera gque la motivacion es media y el desempefio laboral regular; mostrando el
coeficiente de correlacion de Spearman Rho = 0.695 (alto grado de correlacion y
positiva), y nivel de significancia p = 0.000 menor al 1% (p < 0.01), se comprueba
que existe relacion significativa y directa entre la motivacion y el desempefio
laboral del profesional obstetra en tiempos COVID-19 de la Direccion de salud

Apurimac 11, Andahuaylas.
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Los resultados son similares con Espirilla E. (2021), en cuyo resultado con la
prueba estadistica de Spearman el valor obtenido fue de 0.734 y de acuerdo a la
estimacion de la correlacion nos muestra que existe una correlacion positiva
considerable, con un valor de p< 0,000 altamente significativo, lo que nos permite
rehusar la hipotesis nula y aprobar la hip6tesis alterna y podemos concluir que si
existe relacion directa y significativa entre las variables factores motivacionales y
desemperio laboral del personal de enfermeria del centro de salud de San Jer6nimo

de la ciudad de Cusco 2020.

Similares resultados se encontraron en el estudio de Granados L. (2020),
quien reportd que, los trabajadores del hospital I EsSalud “Victor Soles Garcia”, de
Virl, 2020, presentan una motivacioén regular (69,0%) y alta (31,0%) y el
desempefio laboral es bajo (12,1%), regular (56,9%) y alto (31,0%). Tambien
muestra que la motivacion y el desempefio laboral estan relacionados
significativamente en un nivel de moderado a alto (Spearman R =,905 Sig. 0,000),
siendo la razon cruzada de mayor peso en la correlacion, una motivacion regular y

un desempefio laboral regular.
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V1. CONCLUSIONES

e Si existe relacion significativa entre la motivacion y desempefio laboral en
el departamento de Gineco- Obstetricia del hospital Victor Ramos Guardia,
con un valor de “sig” de 0.000 que es menor a 0.05 al nivel de significancia,
entonces se rechaza la hipdtesis nula (Ho); por lo que se puede afirmar con
un nivel de confianza del 95%. Ademas, presenta una correlacion de
Spearman es 0,730 lo que significa que hay una correlacién significativa

muy alta.

e Existe un alto nivel de motivacién en el departamento de Gineco-
Obstetricia del hospital Victor Ramos Guardia, con un 38%, mientras que
solo el 28% cuentan con niveles bajos de motivacidn. Por consiguiente,

predomina la motivacion alta.

e Existe un eficiente desempefio laboral en el departamento de Gineco-
Obstetricia del hospital Victor Ramos Guardia, con un porcentaje del 46 %
mientras que el desempefio por alcanzar presenta un porcentaje de 26%. Por

consiguiente, predomina el buen desempefio laboral.

e Si existe relacion significativa entre el nivel de motivacion de los factores
intrinsecos con el desempefio laboral en el departamento de Gineco-
Obstetricia del hospital Victor Ramos Guardia, con un valor de “sig” es de
0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la
hipétesis nula (Ho); con un nivel de confianza del 95%. Ademas, presenta
una correlacion de spearman de 0,775 lo que significa que hay una

correlacion significativa muy alta.
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e Si existe relacion significativa entre el nivel de motivacion de los factores
extrinsecos con el desempefio laboral en el departamento de Gineco-
Obstetricia del hospital Victor Ramos Guardia, con un valor de “sig” es de
0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la
hipbtesis nula (Ho); con un nivel de confianza del 95% . Ademas, la
correlacion de spearman es 0,753 lo que significa que hay una correlacion

significativa muy alta.
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VIl. RECOMENDACIONES

e El director conjuntamente con el jefe de recursos humanos, la unidad
de capacitacion y los jefes de todas las areas y unidades deben
supervisar el cumplimiento del plan anual de capacitacion, ademas de
implementar sistemas de evaluacion que permitan mejorar el
desempefio del trabajador.

e Eldirector en coordinacién con el jefe de recursos humanos debe buscar
las estrategias necesarias para mantener motivado al personal; lo que
permitira mejorar el desempefio laboral y ello generard una serie de
reacciones positivas, mejorando las relaciones laborales, mayor eficacia
y eficiencia en las actividades que realice y esto al final se visualizara
cuando se alcancen las metas y objetivos en un tiempo menor.

e Los directivos del hospital Victor Ramos Guardia deben reconocer el
mérito individual de cada trabajador con el propdsito de fortalecer la

motivacion y por ende mejorar el desempefio laboral.
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ANEXO 01
INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO
ESCUELA PROFESIONAL DE POST GRADO

Estimado sefior(a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, por dar su opinion al trabajo de
investigacion titulado “Motivacion y desempefio laboral del personal asistencial del
departamento de Gineco-Obstetricia, del hospital Victor Ramos Guardia 20207, el
cuestionario se realizara de manera anénima y confidencial.

Responda las alternativas de respuesta segin corresponda. Marque con una “X” la
alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

CUESTIONARIO DE MOTIVACION DE HERZBERG

Factores intrinsecos y extrinsecos segiin Herzberg aplicados al personal asistencial
del departamento de Gineco-obstetricia del hospital Victor Ramos Guardia

NOMBRADO CONTRATADO (TIPO)
PROFESION

FECHA DE LA EVALUACION

INSTRUCCIONES:

A continuacién, encontrara una serie de proposiciones con relacion a la motivacion que
recibe en la institucion. Se solicita su respuesta sincera al respecto. Después de leer
cuidadosamente cada enunciado, marque con una X el nimero que corresponda a su
respuesta

Totalmente de | De acuerdo Indeciso En desacuerdo | Totalmente en
acuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
N° ‘ PROPOSICIONES 1 12 |3 (4|5
A. FACTORES INTRINSECOS
LOGRO
1 El trabajo que realizo permite desarrollar al maximo mis
capacidades.
2 Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.
RECONOCIMIENTO
3 Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo.
4 Recibo opiniones o criticas constructivas sobre mi
trabajo para crecer y mejorar.
TRABAJO EN SIi
5 Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas
a mi puesto de trabajo.
76

© @906

Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



6 Me siento a gusto con las tareas y actividades asignadas
a mi puesto de trabajo.
RESPONSABILIDAD

7 Mi trabajo tiene un alto nivel de responsabilidad.

8 Cumplo con el horario establecido y demuestro
puntualidad.
CRECIMIENTO Y ASCENSO

9 Me brindan la formacién/capacitacion necesaria para

desarrollarme como persona y profesional.

B. FACTORES EXTRINSECOS

POLITICA DE EMPRESA

10 | Me siento conforme con mi horario laboral

11 | Entiendo claramente la mision y vision de la
organizacion

SUPERVISION

12 | Mi jefe tiene la formacion técnica y/o profesional
necesaria para hacer su trabajo.

13 | Me siento conforme con la forma en que mi jefe
planifica, organiza, dirige y controla nuestro trabajo.
RELACION CON EL SUPERVISOR

14 | Los jefes crean un ambiente de confianza, son accesibles
y es facil hablar con ellos.

15 | Me agrada la forma de relacionarme con mis superiores
CONDICIONES CON EL TRABAJO

16 | Me dan todos los recursos y equipos para hacer mi
trabajo

17 | Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el
trabajo son muy buenas.

SALARIO

18 | Mi remuneracion esta de acuerdo al trabajo que realizo
19 | Estoy conforme con los premios y/o incentivos que
recibo

RELACIONES INTERPERSONALES

20 | Tengo buenas relaciones con mis compaiieros de trabajo
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ANEXO 02

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
DEL DESEMPENO LABORAL

NOMBRADO CONTRATADO (TIPO)
TIEMPO DE CONTRATO

PROFESION

FECHA DE LA EVALUACION

Con el objetivo de realizar un estudio con fines académicos sobre el desempeiio laboral
del personal asistencial del departamento de Gineco-Obstetricia del hospital Victor
Ramos Guardia, se le pide a Ud. por favor nos brinde su opinion, la cual sera
confidencial.

INSTRUCCIONES:
A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted debera responder
marcando con un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

Siempre Casi siempre | A veces Casi Nunca Nunca
5 4 3 2 1

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

1. CALIDAD DE TRABAJO 1 2 3 4 5
1 | Cumple tareas, procesos y productos en el tiempo
establecido e incluso antes

2 | Maneja adecuadamente los imprevistos de su area o
unidad que pueden afectar su desempefio

3 | Se muestra proactivo ante las dificultades dentro del
area de trabajo.

4 | Da a conocer al jefe inmediato sus propuestas para
mejorar las deficiencias institucionales para el logro
del desempeiio.

5 | No requiere supervision frecuente.

2. INICIATIVA

6 | Sus propuestas originan acciones innovadoras en el
desempeiio laboral

7 | Se muestra asequible al cambio.

8 | Asume las causas y consecuencias de su toma de
decisiones, segun el grado de responsabilidad de su
puesto.

9 | Establece nuevas estrategias para resolver de manera
asertiva las tareas de su puesto

10 | Tiene capacidad de resolucion de problemas.

3. RELACIONES HUMANAS
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11 | Establece relaciones de trabajo cordiales y
respetuosas con sus compaifieros de trabajo.
12 | Muestra actitud positiva para integrarse al
equipo de trabajo.
13 | Muestra disponibilidad y apertura para atender
a los usuarios
14 | Maneja valores y principios al escuchar a las
demas personas sin hacer diferencias.
15 | Brinda informacion necesaria y oportuna a los
usuarios.

4. LOGRO DE METAS
16 | Planifica sus actividades con mucha capacidad.
17 | Maneja racionalmente los recursos asignados.
18 | Cumple con las normas generales y especificas
de la institucion, (ROF), procedimientos,
instructivos y otros.
19 | Hace uso de los indicadores establecidos por el
MINSA u otro sector del cual dependa su
trabajo.
20 | Se muestra proactivo para el cumplimiento de
metas en el tiempo programado.

79

@ ®®0 Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



ANEXO 03
CONSENTIMIENTO INFORMADO
D 20 T
de............ afios. Personal de la salud. Acepto participar voluntariamente en el

estudio de investigacion titulado:
Motivacion y desempefio laboral del personal asistencial del departamento de
Gineco-Obstetricia, hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz 2020.

Por lo cual declaro que he sido informado sobre la problemética de investigacion,
objetivos, justificacion de estudio, hipotesis e informacion referente al proyecto de
investigacion. Asi mismo he tenido la oportunidad de hacer preguntas sobre las
dudas que tuve y todas ellas han sido absueltas con eficiencia, claridad y bien
fundamentadas para la investigadora.

Mi participacion consistird en responder con veracidad a las preguntas o items
formulados, también he sido informado que, si decido en cualquier momento no
continuar participando del estudio después de haber firmado el presente documento,
estaré en la libertad de hacerlo sin ninguna represalia a mi persona.

La investigadora se compromete a cumplir con los principios de confidencialidad.
Anonimato referente a la informacion obtenida, los resultados se daran a conocer
de forma general, guardando en reserva la identidad de cada informate.

Habiendo recibido toda informacion necesaria respecto a la presente investigacion
doy mi consentimiento informado y autorizo mi participacién refrendando con mi
firma el presente documento.

Huella digital
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ANEXO 04
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR
MOTIVACION LABORAL
TITULO: Motivacion del personal asistencial del departamento de Gineco-obstetricia,
hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2020.
INSTRUCCIONES
Debera valorar cada item de acuerdo a los indicadores presentados segun la valoracion
gue Ud. crea conveniente
COHERENCIA: El item mide alguna variable/ categoria presente en el cuadro de
congruencia metodoldgica

CLARIDAD: El item es claro (no genera confusién o contradicciones)
RELEVANCIA: El item es item relevante para cumplir con las preguntas y objetivos de
investigacion.

ESACALA DE VALORES

w g o CRITERIOS
233 DE OBSERVACIO | TOT
238 ITEM 1|2|3| 45
o g EVALUACI NES AL
g2 9 ON
2d 3
4
-
é COHERENCIA
[e) 1. El trabajo que
2 realizo permite CLARIDAD
- Q | desarrollar al maximo
5 S mis capacidades. RELEVANCIA
2 | |2 Lastareas que COHERENCIA
= desempefio . CLARIDAD
o corresponden a mi
= funcion. RELEVANCIA
o]
ol O COHERENCIA
7 E 3.Mi jefe se preocupa
Q| & |°MIIele SE preocupa | o) ARipAD
z S por la calidad de mi
E 5 trabajo. RELEVANCIA
o S | 4. Recibo opiniones o | COHERENCIA
LlJ O e -
% g | criticas constructivas | ~ AoipaD
oo sobre mi trabajo para
&) crecer y mejorar. RELEVANCIA
" |5 Mesientoagusto | COHERENCIA
» | con las tareas y
E actividades asignadas CLARIDAD
o |a mi puesto de trabajo. | RELEVANCIA
é 6. Mesientoagusto | COHERENCIA
o | con las tareas y
| actividades asignadas CLARIDAD
a mi puesto de trabajo. | RELEVANCIA
& COHERENCIA
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7. Mi trabajo tiene un

. CLARIDAD
alto nivel de
responsabilidad. RELEVANCIA
8. Cumplo con el COHERENCIA
horario establecido y CLARIDAD
demuestro
puntualidad. RELEVANCIA
>
© 5| 9. Me brindan la COHERENCIA
& 2| formaci6n/capacitacio
% Q| n necesaria para CLARIDAD
e < desarrollarme como
© | personay profesional. | RELEVANCIA
COHERENCIA
W 1 10.Me siento
=) .
v { conforme con mi CLARIDAD
& Y horario laboral RELEVANCIA
5 E 11. Entiendo COHERENCIA
O Y claramente la mision y CLARIDAD
8 | vision de la
organizacion RELEVANCIA
12. Mi jefe tiene la COHERENCIA
formacion técnica y/o
% profesional necesaria CLARIDAD
o | bara hacer su trabajo. | RELEVANCIA
> | 13. Me siento COHERENCIA
E conforme con la
S | formaen que mi jefe | CLARIDAD
@ | planifica, organiza,
dirige y controla
nuestro trabajo. RELEVANCIA
14. Los jefes crean un
(%2]
8 o |ambiente de COHERENCIA
Y % E confianza, son CLARIDAD
Z| O Jaccesiblesy es facil
o % E hablar con ellos. RELEVANCIA
Xl G 8 COHERENCIA
@ i d 15.Me agrada la forma CLARIDAD
| & | de relacionarme con
e Mmis superiores RELEVANCIA
Q
I m COHERENCIA
Z | 16. Me dan todos los
o)
8 d recursos y equipos CLARIDAD
uJ < para hacer mi trabajo | RELEVANCIA
8 E 17. Las condiciones COHERENCIA
o | de limpieza, salud e
g | higiene en el trabajo CLARIDAD
O | son muy buenas. RELEVANCIA
COHERENCIA
18. Mi remuneracion
O | esta de acuerdo al CLARIDAD
S(f trabajo que realizo RELEVANCIA
2 COHERENCIA
¢ 119. Estoy conforme CLARIDAD
con los premios y/o
incentivos que recibo | RELEVANCIA
o
g g 20. Tengo buenas COHERENCIA
o 2 relaciones con mis
o | compafieros de trabajo | CLARIDAD
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ESCALA VALORATIVA DE LA
MOTIVACION DEL PERSONAL
ASISTENCIAL DEL
DEPARTAMENTO DE GINECO-
OBSTETRICIA, HOSPITAL
VICTOR RAMOS GUARDIA,
HUARAZ, 2020.

OBIJETIVO X Identificar el nivel de motivacion
laboral.
DIRIGIDO A : Profesionales asistenciales del
departamento de Gineco-Obstetricia del
Hospital Victor Ramos Guardia

VALORACION DEL INSTRUMENTO

1: Inaceptable 2: Deficiente | 3: Regular | 4: Bueno 05:Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

Firma
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ANEXO 05
VALIDACION DE INSTRUMENTOS

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR
DESEMPENO LABORAL
TITULO: Desempeiio laboral del personal asistencial del departamento de Gineco-
obstetricia, hospital Victor Ramos Guardia, Huaraz, 2020.
INSTRUCCIONES

Debera valorar cada item de acuerdo a los indicadores presentados segun la
valoracion que Ud. crea conveniente
COHERENCIA: El item mide alguna variable/ categoria presente en el cuadro
de congruencia metodoldgica
CLARIDAD: El item es claro (no genera confusion o contradicciones)
RELEVANCIA: El item es item relevante para cumplir con las preguntas y
objetivos de investigacion.

| ESACALA DE VALORES |

1: Inaceptable 2: Deficiente 3: Regular 4: Bueno 5:
Excelente
w2
40
z g INDICADO
o | w RES
<>f g GENERALE OBSSERVACI |TOT
ITEM S 3|4|5| ONES AL
COHERENC
1A
1.Cumple tareas, procesos y CLARIDAD
productos en el tiempo RELEVANC
establecido e incluso antes 1A
Jlo COHERENC
§ < |2 Maneja adecuadamente los 1A
8 2 imprevistos de su &rea 0 CLARIDAD
5 P_f unidad que pueden afectar su | RELEVANC
o | w | desempefio 1A
z | 8 COHERENC
TR e
3 .
& | 5 | 3. Se muestra proactivo ante CLARIDAD
w | < | las dificultades dentro del area | RELEVANC
a|o .
de trabajo. 1A
4. Da a conocer al jefe COHERENC
inmediato sus propuestas para 1A
mejorar las deficiencias CLARIDAD
institucionales para el logro RELEVANC
del desempefio. 1A
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COHERENC
1A
CLARIDAD
5. No requiere supervision RELEVANC
frecuente. 1A
COHERENC
1A
6. Sus propuestas originan CLARIDAD
acciones innovadoras en el RELEVANC
desempefio laboral 1A
COHERENC
1A
CLARIDAD
7. Se muestra asequible al RELEVANC
cambio. 1A
< COHERENC
E 8. Asume las causas y 1A
S consecuencias de sutomade | CLARIDAD
= | decisiones, segin el grado de | RELEVANC
= | responsabilidad de su puesto. | IA
COHERENC
1A
9. Establece nuevas estrategias | CLARIDAD
para resolver de manera RELEVANC
asertiva las tareas de su puesto | 1A
COHERENC
1A
CLARIDAD
10. Tiene capacidad de RELEVANC
resolucién de problemas. 1A
COHERENC
11. Establece relaciones de 1A
trabajo cordiales y respetuosas | CLARIDAD
con sus compafieros de RELEVANC
trabajo. 1A
COHERENC
1A
2 12. Muestra actitud positiva CLARIDAD
<Z( para integrarse al equipo de RELEVANC
= | trabajo. 1A
2 COHERENC
A 1A
& | 13. Muestra disponibilidady | CLARIDAD
O | apertura para atender a los RELEVANC
< | usuarios 1A
o COHERENC
14. Maneja valores y 1A
principios al escuchar a las CLARIDAD
demas personas sin hacer RELEVANC
diferencias. 1A
15. Brinda informacion COHERENC
necesaria y oportuna a los 1A
usuarios. CLARIDAD
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RELEVANC
1A
COHERENC
1A
CLARIDAD
16. Planifica sus actividades RELEVANC
con mucha capacidad. 1A
COHERENC
1A
CLARIDAD
17. Maneja racionalmente los | RELEVANC
2 | recursos asignados. 1A
u 18. Cumple con las normas COHERENC
E generales y especificas de la 1A
QO | institucidn, (ROF), CLARIDAD
8 procedimientos, instructivosy | RELEVANC
O | otros. 1A
- COHERENC
19. Hace uso de los 1A
indicadores establecidos por el | CLARIDAD
MINSA u otro sector del cual | RELEVANC
dependa su trabajo. 1A
COHERENC
1A
20. Se muestra proactivo para | CLARIDAD
el cumplimiento de metas en el | RELEVANC
tiempo programado. 1A
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ESCALA  VALORATIVA DE
DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ASISTENCIAL DEL
DEPARTAMENTO DE GINECO-
OBSTETRICIA, HOSPITAL
VICTOR RAMOS GUARDIA,
HUARAZ, 2020.

OBJETIVO : Analizar el desempefio laboral.
DIRIGIDO A : Profesionales asistenciales del
departamento de Gineco-Obstetricia del

Hospital Victor Ramos Guardia

VALORACION DEL INSTRUMENTO

1: Inaceptable 2: Deficiente | 3: Regular | 4: Bueno 05:Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

Firma
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ANEXO 06

DETERMINACION DE LA VALIDEZ DEL
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

COEFICIENTE DE VALIDEZ DE CONTENIDO

ITE |JUEZ |JUEZ |JUEZ |JUEZ |JUEZ |Sx
M 1 2 3 4 5 1 | Mx CVCi Pei CVCtc
3.8666666 | 0.7733333 | 0.0003 | 0.7730133
M1 11 12 12 12 11| 58 7 3 2 3
4.1333333 | 0.8266666 | 0.0003 | 0.8263466
M2 12 13 12 12 13| 62 3 7 2 7
0.0003
M3 13 12 12 13 13| 63 4.2 0.84 2 0.83968
4.2666666 | 0.8533333 | 0.0003 | 0.8530133
M4 13 13 12 13 13| 64 7 3 2 3
0.0003
M5 13 12 12 13 13| 63 4.2 0.84 2 0.83968
4.0666666 | 0.8133333 | 0.0003 | 0.8130133
M6 11 12 12 12 14| 61 7 3 2 3
4.3333333 | 0.8666666 | 0.0003 | 0.8663466
M7 13 14 12 13 13| 65 3 7 2 7
0.0003
M8 12 13 12 13 13| 63 4.2 0.84 2 0.83968
3.9333333 | 0.7866666 | 0.0003 | 0.7863466
M9 9 12 12 13 13| 59 3 7 2 7
4.2666666 | 0.8533333 | 0.0003 | 0.8530133
M10 13 13 12 13 13| 64 7 3 2 3
4.0666666 | 0.8133333 | 0.0003 | 0.8130133
M11 12 13 12 12 12| 61 7 3 2 3
0.0003
M12 14 12 12 15 13| 66 44 0.88 2 0.87968
0.0003
M13 12 14 12 15 13| 66 44 0.88 2 0.87968
0.0003
M14 14 12 12 15 13| 66 44 0.88 2 0.87968
0.0003
M15 13 13 12 12 13| 63 4.2 0.84 2 0.83968
0.0003
M16 12 13 12 13 13| 63 4.2 0.84 2 0.83968
0.0003
M17 13 13 12 13 12| 63 4.2 0.84 2 0.83968
3.9333333 | 0.7866666 | 0.0003 | 0.7863466
M18 12 13 12 9 13| 59 3 7 2 7
0.0003
M19 13 12 12 13 13| 63 4.2 0.84 2 0.83968
0.0003
M20 12 12 12 15 12| 63 4.2 0.84 2 0.83968
0.0003
D1 13 12 12 13 13| 63 4.2 0.84 2 0.83968
4.0666666 | 0.8133333 | 0.0003 | 0.8130133
D2 13 12 12 12 12| 61 7 3 2 3
3.9333333 | 0.7866666 | 0.0003 | 0.7863466
D3 12 11 12 13 11| 59 3 7 2 7
3.9333333 | 0.7866666 | 0.0003 | 0.7863466
D4 13 11 12 12 11] 59 3 7 2 7
88
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3.8666666 | 0.7733333 | 0.0003 | 0.7730133

D5 10 12 12 12 12| 58 7 3 2 3

4.0666666 | 0.8133333 | 0.0003 | 0.8130133

D6 13 11 12 12 13| 61 7 3 2 3

4.0666666 | 0.8133333 | 0.0003 | 0.8130133

D7 13 12 12 12 12| 61 7 3 2 3

3.9333333 | 0.7866666 | 0.0003 | 0.7863466

D8 12 11 12 13 11| 59 3 7 2 7

4.1333333 | 0.8266666 | 0.0003 | 0.8263466

D9 13 12 12 13 12| 62 3 7 2 7

4.0666666 | 0.8133333 | 0.0003 | 0.8130133

D10 13 12 12 13 11| 61 7 3 2 3
0.0003

D11 13 11 12 12 12| 60 4 0.8 2 0.79968

3.9333333 | 0.7866666 | 0.0003 | 0.7863466

D12 13 11 12 12 11| 59 3 7 2 7

4.1333333 | 0.8266666 | 0.0003 | 0.8263466

D13 13 12 12 13 12| 62 3 7 2 7

3.8666666 | 0.7733333 | 0.0003 | 0.7730133

D14 12 11 12 12 11| 58 7 3 2 3

3.9333333 | 0.7866666 | 0.0003 | 0.7863466

D15 10 12 12 13 12| 59 3 7 2 7

3.8666666 | 0.7733333 | 0.0003 | 0.7730133

D16 12 11 12 12 11| 58 7 3 2 3
0.0003

D17 12 11 12 12 13| 60 4 0.8 2 0.79968
0.0003

D18 12 11 12 12 13| 60 4 0.8 2 0.79968
0.0003

D19 12 12 12 12 12| 60 4 0.8 2 0.79968

4.0666666 | 0.8133333 | 0.0003 | 0.8130133

D20 13 12 12 12 12| 61 7 3 2 3

0.8183466

7

El resultado del coeficiente de validez de contenido obtuvo como resultado 0.81,

por lo que se considera que el instrumento tiene una validez y concordancia Buena
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ANEXO 07
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ASISTENCIAL DEL DEPARTAMENTO DE GINECO-
OBSTETRICIA, HOSPITAL VICTOR RAMOS GUARDIA,
HUARAZ, 2020

ANALISIS DE FIABILIDAD DE LA MOTIVACION

Casos N %

Vaélidos 15 100.0
Excluidos(a) 0 .0
Total 15 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach | elementos
.873 20

ANALISIS DE FIABILIDAD PARA SATISFACCION LABORAL

Casos N %

Validos 15 100.0
Excluidos(a) 0 .0
Total 15 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach | elementos
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ANEXO 09:

Matriz de consistencia

TITULO: MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL
DEPARTAMENTO DE GINECO-OBSTETRICIA, HOSPITAL VICTOR RAMOS GUARDIA, HUARAZ 2020

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS: METODO:

Enfoque cuantitativo, tipo
(Cudl es la relacion entre el nivel de | Determinar la relacién entre el nivel de | Hl: Existe relacion significativa entre el nivel | correlacional.
motivacion y el desempeiio laboral del | motivacion y el desempefio laboral del | de motivacion y desempefio laboral del
personal asistencial del departamento de | personal de salud  asistencial  del | personal asistencial del departamento de | DISENO:

Gineco-Obstetricia, hospital Victor Ramos
Guardia- Huaraz 20207

PROBLEMAS ESPECIFICOS

e ;Cudl es el nivel de motivacion del
personal asistencial del departamento de
Gineco-Obstetricia?

e ;Como analizar el desempefio laboral del
personal asistencial del departamento de
Gineco-Obstetricia?

e ;/Cual es la relacion entre los factores
intrinsecos y el desempefio laboral del
personal asistencial del departamento de
Gineco-obstetricia?

e /Cual es la relacion entre los factores
extrinsecos y el desempefio laboral del
personal asistencial del departamento de
Gineco-obstetricia?

departamento de Gineco-Obstetricia, en el
hospital Victor Ramos Guardia- Huaraz
2020.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

. Identificar el nivel de motivacion del
personal de salud asistencial del
departamento de Gineco-Obstetricia

. Analizar el desempefio laboral del
personal de salud asistencial del
departamento de Gineco-Obstetricia.

3 Definir la relacion entre los factores
intrinsecos de la motivacion y el
desempefio laboral del personal asistencial
del departamento de Gineco-obstetricia.

. Definir la relacion entre los factores
extrinsecos de la motivacion y el
desempeiio laboral del personal asistencial
del departamento de Gineco-obstetricia.

Gineco-Obstetricia del hospital Victor
Ramos Guardia

HO: No existe relacion significativa entre el
nivel de motivacion y desempeiio laboral del
personal asistencial del departamento de
Gineco-Obstetricia del Hospital Victor
Ramos Guardia 2020.

VARIABLE DEPENDIENTE:
Desempefio laboral
Dimensiones:
e  Factores intrinsecos
e  Factores extrinsecos
VARIABLE INDEPENDIENTE:
Motivacion
Dimensiones:
e (Calidad de trabajo
e Iniciativa
e Relaciones humanas
e  Logro de metas

No experimental, transversal y
correlacional.

POBLACION:

Todo el personal asistencial del
servicio de Gineco-obstetricia del
Hospital Victor Ramos Guardia.

MUESTRA:

Estard conformada por 64
personales  asistenciales  del
servicio de Gineco-Obstetricia

TECNICAS:
e Encuesta

e Analisis de validez vy
confiabilidad

INSTRUMENTOS:
Cuestionario

© @90
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