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RESUMEN

Se realizé una investigacion con el propdsito de determinar la relacion entre
motivacion y desempefio laboral del personal de salud de establecimientos nivel |
y Il del distrito EI Porvenir, Trujillo, 2023. Estudio tipo aplicada, enfoque cuantitativo,
nivel descriptivo y correlacional, con disefio no experimental de corte transversal.
Se incluyé 84 profesionales de salud a quienes se le aplicO dos cuestionarios
(motivacién y desempefio) previamente validados y sometidos a prueba de
confiabilidad. Se encontr6 relacion significativa, positiva y moderada (Rho=0,661;
p=0,00 < a=0,01), entre las variables estudiadas. Relacion positiva moderada entre
la motivacion y las dimensiones: planificacion, calidad de trabajo, relaciones
interpersonales y confiabilidad — discrecion; mientras que se obtuvo correlacion
positiva baja entre la motivacion y las dimensiones iniciativa, trabajo realizado
oportunamente y cumplimiento de normas institucionales. Se concluye relacion

significativa positiva entre motivacién, desempefio laboral y sus dimensiones.

Palabras clave: motivacién, desempefio laboral, evaluacion laboral,

instrumentos de evaluacion.



ABSTRACT

An investigation was carried out with the purpose of determining the
relationship between motivation and work performance of the health personnel of
level 1 and Il establishments of the El Porvenir district, Trujillo, 2023. Applied type
study, quantitative approach, descriptive and correlational level, with non-specific
design. cross-sectional experiment. 84 health professionals were included to whom
two questionnaires (motivation and performance) previously validated and
subjected to reliability tests were applied. A significant, positive and moderate
relationship was found (Rho=0.661; p=0.00 < a= 0.01), between the variables
studied. Moderate positive relationship between motivation and the dimensions:
planning, quality of work, interpersonal relationships and reliability - discretion; while
a low positive correlation was obtained between motivation and initiative
dimensions, work done in a timely manner and compliance with institutional
standards. It is concluded a significant positive relationship between motivation,

work performance and its dimensions.

Keywords: motivation, job performance, job evaluation, evaluation

instruments.



l. INTRODUCCION

La motivacion laboral es una herramienta necesaria para alcanzar los
objetivos de una empresa, por ello que se busca incentivarla para garantizar la
efectividad del recurso humano. Se puede motivar de muchas maneras, siempre
buscando garantizar que el trabajador sienta satisfecho en su centro de labores
(Parrales, et al. 2022).

The Zimbabwean (2022), public6 que en Zimbabwe, Africa, con la finalidad
de mejorar el bienestar psicologico de los empleados, para aumentar la
productividad y beneficiar la economia nacional; las empresas han implementado
servicios de salud mental dentro de sus propias instalaciones. Ello se logré con el
apoyo de la World Health Organization (WHO) y autoridades nacionales.

La WHO (2023), menciona que en el mundo los sistemas de salud dependen
de la accesibilidad, disponibilidad y calidad de los trabajadores de salud, sefialando
escasez cronica de personal de salud, falta de inversion en su formacion teorica y
practica, bajos salarios, e inadecuacion entre educacion y empleo, lo cual causa
muchos problemas en el ambito laboral mundial. Durante la pandemia Covid-19, en
muchos paises, especialmente en América Latina, se observé que el personal de
salud que ya se encontraba sobrecargado experiment6 un notable agotamiento por

carga adicional de trabajo.

Contify Life Science News (CLSN, 2023) publicé recientemente, que en el
sur de California, Estados Unidos, los trabajadores de la salud realizaron protestas
con piquetes en cuatro instalaciones de Prime Healthcare, reclamando por la crisis
de escasez de personal y sus efectos en los pacientes; el estrés y el costo de
trabajar en instalaciones con poco personal es demasiado para muchas personas,
ello sumado a la inflacién hace dificil la supervivencia, por lo que los profesionales

tienen dos o tres empleos, generando mas estrés.

Suarez (2021) hace referencia a un estudio realizado por el Global Health
Monitor 2021, que incluye a 30 paises del mundo, concluyendo que, en el Perq,
34% de los encuestados considera que la calidad de la atencién médica es mala o

muy mala, ubicandose dentro de uno de los tres paises que alcanzaron peor



calificacion en este tipo de atencidn. Asimismo, solo el 28% de los peruanos confia

en los servicios de salud de su pais.

En el Perd, Quintana y Tarqui-Mamani (2020) hacen referencia al Ministerio
de Salud (MINSA) como ente rector, el cual se orienta a mejorar el desempefio del
sistema de salud medidos a través de sus indicadores: acceso, equidad, calidad,
eficiencia y sustentabilidad de los servicios. Sin embargo, los trabajadores
sanitarios se enfrentan a salarios bajos, gestores que no promueven el desarrollo
profesional y escaso reconocimiento social; ello sumado a un escaso presupuesto
del sector salud, escaso recurso humano, falta de equipos, medicamentos e
insumos, e infraestructura deficiente de los establecimientos de salud, causa
enorme desmotivacion del trabajador, afectando notablemente su desempefio
laboral, expresado en una poblacion que se encuentra insatisfecha con la atencion

gue recibe en los establecimientos de salud.

La insuficiente cantidad de recurso humano sanitario en todo el pais, es una
problematica que hasta la actualidad no ha podido ser resuelta. La Dra. Seinfeld,
directora de Videnza Consultores (Instituto Peruano de Administracion de
Empresas [IPAE], 2021) manifesté que en el Peru existen 14 médicos por cada 10
mil habitantes; esta cifra es una de las mas bajas de Latinoamérica, incluso muy
por debajo de 30 por 10 mil habitantes, que es la propuesta por la Organizacion
para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico (OCDE). En una entrevista en Piura,
El Ex Ministro de Salud Hernando Cevallos (EI Comercio, 2022) manifestd que en
el Peru existe una deficiencia de aproximadamente 70 mil trabajadores sanitarios.
Ello evidencia como el escaso personal de salud no puede satisfacer la demanda

de atencidn, generando estrés, desmotivacion e insatisfaccion laboral.

El departamento La Libertad comparte esta misma realidad y para el
presente estudio se ha tomado el Hospital y los Puestos de Salud del distrito El
Porvenir, provincia de Trujillo, donde se observa usuarios externos insatisfechos
con la atencion que reciben; asimismo, personal de salud desmotivado por la falta
de reconocimiento a labor diaria que realizan con escasos recursos humanos,
logisticos e infraestructura deficiente y donde hay posibilidad de estudiar a sus

usuarios internos ; por lo que se plantea el siguiente problema general : ¢Qué



relacion existe entre la motivacion y el desempefio laboral del personal de salud
en establecimientos nivel I-II , El Porvenir, Truijillo, 2023 ?

Este estudio tiene una justificacion tedrica porque pretende profundizar los
enfoques tedricos sobre la motivacion en el personal de salud en establecimientos
I'y Il nivel, y su asociacion con el desempefio del trabajador, a fin de avanzar en el
conocimiento. Asimismo, se pretende generar reflexion y discusion sobre estos

temas con los resultados que se obtengan. (Fernandez-Bedoya, 2020).

Tiene una justificacion practica porque pretende ayudar a resolver el
problema de deficiente rendimiento de los trabajadores, incentivando la motivacion
en ellos. Se busca evidencias cientificas que muestren la necesidad de reforzar la
motivacion, para realizar un cambio en la gestién del recurso humano, que motive
y satisfaga su labor asistencial, introduciendo estrategias que estimulen su buen

desemperio.

En la justificacion metodolégica, referida a la creacion de instrumentos
nuevos para recoger y posteriormente analizar datos; en este estudio se tiene el
cuestionario de motivacion con elaboracion propia y el de desempefio elaborado
por el MINSA (2008) y modificado por la autora, adaptandolo a la autoevaluacion;
realizando la validacién correspondiente en ambos cuestionarios y garantizando su
confiabilidad. Asimismo, estos nuevos instrumentos podran ser utilizadas por otros

investigadores para estudios similares (Fernandez-Bedoya, 2020).

En cuanto al objetivo general, se propone: Determinar la relacion entre la
motivacion y el desempefio laboral del personal de salud en establecimientos nivel
l'y Il, El Porvenir, Trujillo, 2023. Y como objetivos especificos: identificar los niveles
de la variable motivacion, identificar los niveles de la variable desempefio; y
determinar la relacion entre la motivacion y las dimensiones: planificacion,
responsabilidad, iniciativa del personal, trabajo oportuno, calidad de trabajo,
confiabilidad y discrecién, relaciones interpersonales de los trabajadores, y

cumplimiento de las normas.

Asimismo, se plantea la siguiente hipétesis general: la motivacion se
relaciona en forma significativa y directa con el desemperio laboral del personal de
salud en establecimientos nivel I y Il, El Porvenir, Trujillo, 2023; siendo la hipotesis



nula: no existe relacion significativa directa entre las variables antes mencionadas,

en el personal de salud de establecimientos nivel | y II, EI Porvenir, Truijillo, 2023.



Il. MARCO TEORICO

En los antecedentes internacionales, Adetola et al. (2022) investigaron el
efecto de la motivacion en el desempefio laboral entre los proveedores de atencion
médica en la University College Hospitals, Ibadan, estado de Oyo. Nigeria. Se
utilizaron técnicas de muestreo polietapico, recopilados de 120 empleados
mediante cuestionarios con escala Likert. Se encontré que todos los factores
motivacionales bajo estudio, especialmente las practicas de empoderamiento,
estan positivamente relacionados con el desempefio laboral de los
colaboradores. Por tanto, los autores concluyen que se debe empoderar mas a sus
empleados en el lugar de trabajo como una herramienta de motivacion para mejorar
su desempenio laboral. Ello nos sirve de base para sustentar relacién entre dichas

variables.

Al-Hawary & El-Fattah (2017), realizaron un estudio para analizar el impacto
de la motivacion en el desempefio laboral en enfermeras de hospitales de Amman,
Jordania. Se muestre6 32 hospitales, aplicando cuestionarios, teniendo 293 validos
para el andlisis estadistico. Investigacion de tipo correlacional. Los resultados del
estudio mostraron que existe un efecto estadisticamente significativo de las
motivaciones materiales y no materiales en el desempeio de las enfermeras de
hospitales privados en Amman. Los investigadores recomiendan el desarrollo de
incentivos monetarios, elaborar un sistema efectivo para evaluar el desempefio
laboral y contribuir con la sensacion de estabilidad para afianzar la permanencia de
los empleados por mas tiempo. Aqui se destaca la necesidad de reforzar la

motivacion para garantizar el buen desempefio y permanencia laboral.

Karatepe & Turkmen,E. (2023), realizaron un estudio con el propdsito de :
a). Identificar y examinar la influencia del liderazgo clinico, el clima de equipo
creativo y el empoderamiento estructural en el desempefio de las enfermeras de
los hospitales en Turquia, y b). Establecer un modelo disefiado para verificar el
ajuste y efecto de estos factores. Estudio descriptivo transversal. Utilizaron una
encuesta virtual para la recoleccion de datos de 664 enfermeras clinicas voluntarias
que trabajan en hospitales en Turquia. Se encontro que a través del clima de equipo
creativo y el empoderamiento estructural, el liderazgo clinico tuvo los mayores

efectos estandarizados directos (8 = .35) e indirectos (8 = .17) en el desempefio de



la enfermera clinica. Se concluye que el desempefio de las enfermeras clinicas
estuvo significativamente influenciado por el liderazgo clinico, el clima creativo del
equipo y el empoderamiento estructural. Se sugiere implementar programas de
intervencién que consideren estos factores para mejorar el desempefio de las
enfermeras. Esta investigacion nos detalla los factores motivacionales que ejercen

influencia en el buen desempefio del trabajador.

Malik et &l. (2022) por su parte, determinaron los factores asociados con la
pérdida de motivacion y vacilacion para trabajar entre los proveedores de atencion
médica de primera linea durante la pandemia de COVID-19, en un hospital
universitario de Pakistan, en setiembre 2020 a enero 2021, incluyendo una muestra
de 239 trabajadores. Estudio transversal, correlacional, utilizando un cuestionario
anonimo en linea. Se encontr6 como factores desmotivacionales el riesgo a
infectarse, la falta de conocimiento sobre prevencion y proteccion, el aumento de la
carga de trabajo, el agotamiento fisico y mental y los patrones de suefio alterados.
Se concluye que el miedo a la infeccion, el aumento de las horas de trabajo y el
apoyo inadecuado del lugar de trabajo jugaron un papel clave en la escalada de la
vacilacion entre los trabajadores para realizar sus funciones. Este estudio nos
muestra como los factores motivacionales varian de acuerdo al contexto en que se

vive (pandemia COVID) pero siguen influyendo en el desempefio laboral.

Dutra et al. (2018) investigaron las condiciones del ambiente laboral de la
enfermera y la intencion de dejar su trabajo en los préximos 12 meses. Se dispuso
de un total de 450 encuestas completadas tomadas en una poblacion de 2015
profesionales de enfermeria de tres hospitales brasilefios. Se encontré que el bajo
control sobre el ambiente de trabajo (OR = 2,19) y el alto agotamiento emocional
(OR = 4,47) se asociaron con un aumento en las probabilidades de insatisfaccion
laboral. La dotacién de personal inadecuada (OR = 2,43), el alto agotamiento
emocional (OR = 2,24) y la insatisfaccion laboral (OR = 5,74) se asociaron con un
aumento en las probabilidades de que las enfermeras dejaran su trabajo en los
proximos 12 meses. Se concluye que las caracteristicas del ambiente de trabajo de
la enfermera, mencionadas anteriormente, se asociaron con la intencion de dejar

su trabajo. Con esta investigacion se evidencian factores desmotivacionales que



causan insatisfaccion laboral llevando al profesional a la decisiébn de dejar su

empleo.

Hellin et al. (2022), con el objetivo de relacionar la carga de trabajo de
enfermeria y satisfaccion laboral, en las unidades de internamiento de adultos de
Medicina interna y Cirugia de cuatro hospitales de Espafa, se realizé un estudio
observacional, analitico, descriptivo, concurrente y cuantitativo, tomando una
muestra de 104 enfermeras. Se recogio la informacién a través de un cuestionario.
Se encontré mayores niveles de satisfaccion en las variables “relacién con el jefe
inmediato” y “relacion con sus pares”, y menores niveles en “relacion con la alta
direccion” y “sistema organizacional de la unidad”. En el andlisis inferencial, las
puntuaciones fueron 75,63 para la satisfaccion general, 35,28 para la satisfaccion
intrinseca y 40,36 para la satisfaccion extrinseca. Concluyendo que existe una
estrecha relacion entre la carga de trabajo y la satisfaccion laboral, mostrando mas
insatisfaccion en aspectos organizativos y de reconocimiento profesional. Esta
investigacion menciona otros factores desmotivacionales a tener presente en el

desemperio laboral.

Los estudios mencionados anteriormente refuerzan los hallazgos de Stewar
et al. (2023) quienes en una revision de publicaciones a nivel mundial sobre salud
y calidad de vida laboral de las enfermeras mencionan que ademas de la motivacion
hay otros factores que se asocian al desempefio profesional, entre los que se citan
las condiciones en entorno laboral, carencia de recursos logisticos, la autoestima
personal, stress laboral y excesiva rotacion de personal. Misovicova (2022) agrega
gue la calidad de vida laboral se ve afectado por factores como la edad, la duracién
de la practica profesional, el tipo de lugar de trabajo, los turnos de noche, la

educacion y el estado familiar.

Liang,H. et al (2023) y Ali, A. (2021), encuentran un desequilibrio entre el
esfuerzo y la recompensa laboral , por lo que sus investigaciones recomiendan
establecer un clima de seguridad y reducir el trabajo emocional para mejorar la

calidad de vida de los profesionales de salud.

Respecto a los antecedentes nacionales, existen tesis de maestria que han

estudiado las variables en mencion; Alan y Huaman (2022), con el objetivo de



determinar la relaciéon entre motivacion y el desempefio del personal de salud,
realizaron un estudio no experimental, cuantitativo, correlacional, de corte
transversal; en una muestra de 50 profesionales asistenciales del Hospital de
Rezola, Cafiete. Participaron médicos, enfermeras y asistentas sociales a quienes
se les aplicé cuestionarios. Se encontré una motivacion regular en 58%, mala en
36% y buena en 6%. Respecto al desempefio laboral, este fue regular en 70%,
eficiente en 28% vy deficiente en 2%. Se evidencid relaciones directas y
significativas entre las dimensiones factores intrinsecos y desempefio laboral
(r=0.512, p=0.000<0.05), asimismo entre factores extrinsecos y desempefio laboral
(r=0.554, p=0.000<0.05). Se concluy6 que existe relacion entre las variables del

estudio.

Donayre (2022), estudié la relacion entre las variables antes mencionadas
en el personal asistencial en Tumbes; investigacibn no experimental, basica,
correlacional; con una muestra conformada por 60 trabajadores de un hospital,
aplicando dos cuestionarios. Se encontr6 relacion altamente significativa y directa
entre motivacion y desempefio laboral (Rho=,697; p<.01), asimismo relacion
estadisticamente significativa entre motivacion y las dimensiones: calidad de
trabajo, compromiso institucional y trabajo en equipo. Se concluyé que mientras
mayor sea la motivacion mejor serd el resultado del desempefio en los trabajadores

de salud.

Bernales (2020), investigo la relacion entre estas variables en el personal de
salud durante la pandemia COVID 19 en Lima. Realiz6 un estudio basico,
descriptivo, correlacional, cuantitativo, aplicando dos cuestionarios previamente
validados, a una muestra de 70 trabajadores de Emergencia del Hospital Edgardo
Rebagliati; encontrando que existe relacién entre dichas variables. Se trabajé la
variable desempefio con sus dimensiones: iniciativa, logro de metas y relaciones
interpersonales. Se concluye que existe relacion significativa, con un coeficiente

de correlacién positiva de 0,730 entre motivacion y desempefio.

Huaman (2018), estudié la motivacion y desempeiio en trabajadores
asistenciales en Cusco, Centro de salud Belenpampa, realiz6 una investigacion
cuantitativa de tipo correlacional. Se aplic6 una encuesta de opinibn a 51

profesionales (universitarios) del centro de salud Belenpampa, (médicos,



odontdlogos, obstetras, enfermeras, nutricionistas, psicélogos y bidlogos -
microbiologos) durante el afio 2018. La variable motivacion se dimensioné como
motivacion intrinseca y extrinseca, en tanto, el desempefio laboral con las
dimensiones desempefio de la tarea y civismo. Se encontré relacion significativa
entre motivacion y desempefio (Rho=0,452), concluyendo que hay relacién entre

dichas variables.

Rojas (2019) analiz6 la motivacion en relacién con el desempefio laboral en
enfermeras de Neonatologia del Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren, en
el Callao, Lima, con una metodologia béasica, no experimental, cuantitativa,
correlacional y transversal. Se incluy6 50 licenciadas, con muestreo no
probabilistico y se aplicé dos cuestionarios validados y confiables. Se encontro
relacion significativa, correlacion moderada entre motivacion intrinseca, extrinseca
y trascendental y la variable desempefio, con valores de Rho=0,558; Rho=0,47; y

Rho=0,463, respectivamente; concluyendo que ambas variables estan asociadas.

Asmat (2021), investigd acerca de la motivacion y desempefio en los
Médicos internistas, del Hospital de Chancay. Realiz6 un estudio descriptivo,
prospectivo, correlacional en 20 profesionales Médicos internistas, utilizando como
instrumento un cuestionario. Encontraron que no hay relacion significativa entre
motivacion y desempefio (p= 0.219). Asimismo, entre regulacion introyectada (p=
0.518), regulacion externa (p= 0.741), regulacion identificada (p= 0.380) y
desempefio laboral. Concluyendo que la motivacidon no esta relacionada con el

desempefio laboral en los Médicos internistas.

Finalmente, nivel local , en el Departamento de la Libertad, Granados (2020),
investigd acerca de estas mismas variables en personal asistencial en la provincia
de Vird, ; investigacion, descriptiva correlacional en 58 trabajadores del Hospital |
“Victor Soles Garcia® EsSalud, se aplicdé encuestas previamente validadas,
encontrando gue la motivacion y el desempefo estan relacionados
significativamente en un nivel de moderado a alto ( Rho =0,905; Sig. 0,000), relacion
moderada entre motivacion del logro y el desempefio, asimismo entre motivacion
del poder y desempefio y relacion moderada baja entre motivacion de afiliacién y

el desempefio (Rho =0,180; Sig. 0,175). Concluyendo que la existencia de relacién



significativa entre la motivacion en general, motivacion del logro y poder; y el

desempeiio.

De lo expuesto se concluye, que los autores de estas tesis de maestria del
ambito nacional y local, con excepcién de Asmat, muestran que existe relacion
significativa entre las variables en estudio; sin embargo, usaron otras dimensiones,
poblaciones y tamafios muestrales que difieren del presente proyecto de
investigacion, pero que serviran para realizar la discusion de los resultados que se

encontraran.

Respecto a la variable motivacion se tiene la Teoria de los motivadores y
factores de higiene de Herzberg postulado en el afio 1959, mencionando como
factores de higiene a la politica empresarial, relaciones interpersonales,
supervision, salario y condiciones laborales; estos producen satisfaccion, pero no

son capaces de causar motivacion (Gawel, 1996).

Por otro lado, Herzberg afirma que los factores motivadores son elementos
que enriqguecen el trabajo del empleado; encuentra cinco motivadores que
potencian la satisfaccion laboral: el logro, reconocimiento, el trabajo en si mismo,
el progreso y la responsabilidad. Estos motivadores o satisfactores, se asociaron
con efectos positivos a largo plazo en el desempefio laboral, mientras que los
factores de higiene o insatisfactorias, produjeron solo algunos cambios en el corto
plazo en el rendimiento y actitudes del trabajador, que pasado un corto tiempo
volvié a su nivel anterior. Los satisfactores se relacionan con lo que hace una
persona, con la tarea que realiza, mientras que los insatisfactorios se relacionan

con la situacion o contexto en la que la persona realiza el trabajo (Gawel, 1996).

Por su parte McClelland (1989) propone su teoria de la motivacién basado
en tres necesidades: el logro, referido a la necesidad de desarrollo y expansién del
trabajo individual y grupal, responsabilizandose por sus actos; el poder, entendido
como la necesidad constante de conseguir respeto y prestigio; y la afiliacion o

necesidad de relacionarse con otros.

Otra teoria sobre la motivacion es la propuesta por Maslow el afio 1943:
Teoria de la Motivacion Humana, el cual postula una jerarquia de necesidades y

factores motivacionales; se construye una jerarquia ascendente de cinco
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categorias, dispuestas en una piramide, en la que se toma en cuenta la importancia
de ellas para la supervivencia humana y la capacidad de motivacion. A medida
gue se satisface una necesidad surge una nueva, que cambia el comportamiento
de la persona. Estas necesidades son: fisiologicas, seguridad, amor y pertenencia,
estima y en la punta de la piramide, la autorrealizacion. Maslow considera a la
necesidad de autorrealizacién como “desarrollo del ser “, mientras que las demas

son consideradas necesidades “deficitarias” (Sanizaca, 2018).

Referente a la definicion de motivacién, Chiavenato (2000) relaciona esta
variable con el comportamiento humano movido por factores externos e internos

que incentivan al individuo para realizar una actividad y cumplir un objetivo.

Palmero (2005) menciona que en la etapa pre cientifica la motivacion
quedaba reducida solo a la actividad voluntaria, en contraste con la etapa cientifica
gue se refiere a instintos, tendencias, impulsos, y actividades cognitivas que activan

y dirigen la conducta del sujeto hacia metas determinadas.

Gonzélez (2008), enfatiza el aspecto psicolégico definiéndola como
procesos psiquicos capaces de ser influenciados por agentes externos produciendo

satisfaccion o insatisfaccion.

Caravallo (2008), define la motivacion como un estado interno que produce
una conducta, disposicién o voluntad para realizar un esfuerzo, también lo define
como un impulso y proceso que genera un comportamiento y desencadena una

accion que conduce a satisfacer una necesidad.

Revenio (2016), agrega que hay tres puntos importantes cuando se define la
motivacion: la incitacion, direccion y el mantenimiento de cierta actividad, para

alcanzar la meta propuesta.

Sanizaca (2018) considera a la motivacion como una herramienta esencial
del proceso enseflanza aprendizaje, que impulsa a la persona a conseguir las

metas u objetivos propuestos.

Stoner et al. (1996) menciona que la motivacién se refiere al grado en que
la persona se compromete con la institucién. Incluye factores que ocasionan,

canalizan y sustentan el actuar del trabajador de manera particular y comprometida.
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Esta dltima definicion pese a ser antigua se enfoca en aspecto laboral, por lo cual

servira de base para el marco conceptual de la presente investigacion.

Para Caravallo (2008), la motivacion tiene tres dimensiones: Fuerza o
intensidad, referido al esfuerzo que la persona invierte en realizar una tarea,
direccidén u orientacion del esfuerzo dirigido a conseguir el objetivo propuesto; y
persistencia o perseverancia, entendida como la permanencia del esfuerzo en el
tiempo. Con la persistencia se superan los obstaculos que se puedan encontrar

para lograr una meta.

Garcia (2004) propone tres dimensiones : motivacion extrinseca , referida al
deseo 0 empuje que incentiva a accionar de cierta manera basandose en las
posibles recompensas externas que pueda recibir ; motivacion intrinseca, el deseo
de actuar basandose en disfrutar de sus acciones sin dependencia o
requerimiento de apoyo de otros; y motivacién trascendente, definido como la
fuerza que lleva a actuar a las personas en funcién de las consecuencias de sus
actos para con otra u otras personas, utiliza el término generosidad o espiritu de
servicio. Las dimensiones propuestas por esta autora seran utilizadas en la
presente investigacion por considerarlas mas completas y que se adaptan mejor a
la realidad.

Referente al desempefio laboral, se tiene el modelo teérico de Campbell,
citado en Campbell et. al. (1993), en el cual se propone 8 elementos para la
evaluacion de esta variable: dominar tareas que usualmente le son asignadas;
habilidades para desarrollar tareas diferentes; habilidades de comunicacion en una
audiencia de cualquier magnitud; evitar comportamientos negativos; trabajo en
equipo; habilidades para influir positivamente en sus subordinados; habilidades
administrativas, aportando soluciones a problemas institucionales. Este modelo

tiene la cualidad de poder ser aplicado a diversos sectores empresariales

Chiavenato (2007), tiene un enfoque en el que la evaluacion no debe
restringirse a la opinién unilateral y superficial que el jefe tiene con respecto al
empleado, es preciso descender al nivel del subordinado y encontrar las causas su
actuar y establecer objetivos comunes con el evaluado. El subordinado debe

conocer los cambios que se planean en la institucion y porque es necesario
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hacerlos. Aqui es importante la retroalimentacion para reducir las discordancias
entre el actuar del empleado y la institucion. Chiavenato menciona como objetivos
fundamentales en la evaluacién del desempefio: identificar condiciones del recurso
humano a fin de utilizarlos plenamente; recocer el potencial humano como una
importante ventaja competitiva institucional; y brindar oportunidades para el

crecimiento y participacion efectivas a todos sus miembros.

Otro enfoque del desempefio es la evaluacion por competencias o de 360°,
postulando que cada persona no es competente para todas las areas y todas las
tareas, y la motivacion que se incentive en cada colaborador influird en el desarrollo
de sus habilidades. La evaluacién 360° permite al trabajador ser evaluado por todo
el entorno que lo rodea: sus pares, jefes, personas a su cargo, clientes,
proveedores y otros. Luego se realiza el feedback no solo al evaluado, sino también

los evaluadores que intervinieron (Alles, 2002; Capuano,2004).

En cuanto al marco legal, el MINSA (2008) ha emitido la Resolucién
Ministerial N° 626-2008, aprobando la Directiva administrativa N° 142-
MINSA/OGGRH-V.01, referida a la normativa para la evaluacion del desempefio y
conducta laboral. Se incluye al personal asistencial de tipo nombrado y contratado
a plazo fijo y personal administrativo, ambos con permanencia minima de dos
meses, evaluacion con periodicidad semestral. El evaluador es el jefe inmediato del
trabajador, debiendo realizar esta actividad con objetividad y oportunidad. Para
contribuir a este propésito se determina un revisor, quien es el jefe inmediato del
evaluador. Para este proceso se utilizan formatos diferenciados segun los niveles
de responsabilidad: funcionario, profesional (persona que posee titulo

universitario), técnico y auxiliar.

Con referencia a las definiciones de esta variable, Stoner et al. (1996),
menciona que la evaluacion de desempefio es un método de supervision dirigido a
incrementar la participacién del trabajador y lograr acciones que posean mayor

efectividad, eficacia y a bajo coste econémico.

Robbins (2004) agrega que este concepto esta vinculado con la capacidad
de coordinar y organizar actividades que en su conjunto conforman el

comportamiento personal asociado al proceso productivo.
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Chiavenato (2011) se refiere al desempefio en términos de eficacia del
colaborador cuando realiza su trabajo, convirtiéndose en una ventaja competitiva

frente a otras organizaciones empresariales.

Asch (2015), menciona que esta variable consiste en un proceso periddico y
sistematico en el que se estima en forma cualitativa y cuantitativa la eficacia y
eficiencia en los empleados y tiene como finalidad determinar en qué medida los
trabajadores realizan en forma correcta su funcién. Los resultados de esta
evaluacion aportaran datos para mejorar el nivel de conocimientos del trabajador,

asi como reforzar las habilidades que este tenga, en beneficio de la organizacion.

Ortiz et al. (2015), por su parte comenta sobre las competencias del
trabajador, definiéndolas como actuaciones integrales de los colaboradores ante

actividades y problemas cotidianos con idoneidad y compromiso ético.

Para Bohérquez (2020), el desempefio laborar resulta ser un instrumento
utilizado para medir a los trabajadores en el cumplimiento de los objetivos

institucionales propuestos. Esta medicion es y sisteméatica, objetiva e integral.

Bautista et al. (2020) define el desempefio laboral en términos de accién y
conducta ejecutada por el trabajador que permite a la empresa alcanzar los
objetivos que se ha propuesto y conseguir el éxito; lo considera como un sistema
integrado necesario para alcanzar la efectividad de la empresa.

Asi pues, se puede observar que todas estas definiciones se van
complementando a través del tiempo y se orientan a la evaluacion del trabajador,
buscando medir la eficiencia y eficacia de la labor que desempefian.

Respecto a las dimensiones del desempefio laboral Bautista et al. (2020),
considera: Desempefio de la tarea, referida al cumplimiento de tareas y
responsabilidades segun lo asignado para cada puesto de trabajo y que benefician
directa o indirectamente a la organizacion. Comportamientos contraproducentes,
considerando aqui los actos que se dan de manera voluntaria y que perjudican a la
institucion, siendo beneficiado el trabajador. Y finalmente, Desempefio contextual,
donde se incluyen comportamientos individuales, que se dan en forma espontanea
que superan lo que se espera para su puesto o funcién, y que son importantes para

lograr las metas propuestas por la institucion.
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EI MINSA (2008), evalua el desempefio laboral del personal utilizando para
ello ocho dimensiones: Planificacion :referido a la medicién de la capacidad para
planear, ejecutar y evaluar el trabajo que realiza por si mismo y el de las personas
que tiene a su cargo , asimismo la habilidad que posee para racionalizar los
recursos que la institucion le ofrece; Responsabilidad: compromiso asumido por el
trabajador para cumplir en forma adecuada y oportuna con las funciones que se le
encomienda; Iniciativa: definido como el actuar libre y espontaneo de los
profesionales, es decir sin necesidad de recibir instrucciones o ser supervisado,
solucionando de forma efectiva los problemas en su trabajo; Oportunidad: evalia
la condicion de cumplir con los plazos programados para la ejecucion de las tareas
asignadas; Calidad de trabajo: evalua la cantidad de fallas y aciertos, precision ,
consistencia y orden en la ejecucion del trabajo que se le asigna; Confiabilidad y
discrecion: la informaciéon que conoce, por desempenfiar determinado cargo, la usa
de forma adecuada y guarda la debida reserva; Relaciones interpersonales
:relacion con sus comparieros y trabajo en equipo; y finalmente, Cumplimiento de
normas de la institucion : cumplimiento del Reglamentos, normas, resoluciones,

instructivos y otros.

Esta ultima clasificacion serd utilizada en la presente investigacion por tener
caracter de oficial al ser elaborada por el MINSA, que es el ente rector en este

sector, y estar vigente hasta la actualidad.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefo

3.1.1 Tipo deinvestigacion: aplicada, porque tiene un propadsito practico, es decir
se orienta a resolver una necesidad o situacion social deficiente, que es posible

mejorarla (Vargas, 2009).

3.1.2 Disefio de investigacion: no experimental de corte transversal. Nivel

descriptivo y correlacional.

El disefio es no experimental porque no se realiza manipulacion de las
variables, se las toma tal como se encuentran en la realidad y transversal porque
los datos seran recogidos en un Unico momento. Es de nivel descriptivo porque
describe y correlacional porque estudia la asociacion entre las variables. Este
estudio tiene ademas, un enfoque es cuantitativo porque las variables pueden ser
medidas, se utiliza el acopio de datos, procesamiento y analisis estadisticos de los
mismos para comprobar hipétesis o teorias planteadas (Creswell, 2009; Hernandez
et &l., 2014, Arias y Covinos, 2021).

Gréfico 1. Esquema de disefio correlacional

02
M r
O1
Donde:
M = Muestra

O1= Observacién de la variable 1: motivacion laboral
Oz = Observacion de la variable 2: desempefio laboral
r = Correlacion entre dichas variables

3.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1: Motivacion laboral.
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Tipo cualitativa, con escala ordinal. Dimensiones: motivacion extrinseca,

intrinseca y trascendente (Garcia, 2004).
Variable 2: Desempefio laboral.

Tipo cualitativa, con escala ordinal. Dimensiones: iniciativa, planificacion,
calidad de trabajo, responsabilidad, trabajo oportuno, relaciones interpersonales,

discrecion y confiabilidad, y cumplimiento de normas (MINSA, 2008).
Se operacionalizan ambas variables en anexo 1.

3.3 Poblacion (criterios de inclusién y exclusion), muestra, muestreo y

unidad de andlisis.

3.3.1 Poblacion: la poblacion es definida como conjunto de todos aquellos
elementos que poseen ciertas especificaciones dadas por el investigador y de la

cual serd extraida la muestra (Hernandez et al., 2014; Arias y Covinos, 2021).

Esta investigacion utilizd una muestra censal debido a que esta integrada
por toda la poblacién en estudio, dado que es una poblacion finita manejable por el

investigador (Hernandez, 2014; Arias y Covinos, 2021).

La poblacién estuvo conformada por 84 profesionales de salud, los mismos
gue participaron como muestra de esta investigacion. Se incluyeron médicos,
enfermeras, obstetras, psicélogos, odontélogos, nutricionistas, trabajadores
sociales, bidlogos — microbidlogos y quimicos- farmacéuticos; procedentes de los
10 establecimientos de salud nivel | y un hospital distrital nivel Il de EIl Porvenir. Los

participantes cumplieron con los criterios de inclusién y exclusion.
Criterios de inclusion:

e Personal de salud con titulo universitario.

e Realizar labor tipo asistencial (consulta externa, hospitalizacion o
emergencia)

e Tener tiempo de permanencia mayor o igual de 12 meses, en condicion de
nombrado, plazo fijo o CAS.

e Personas que acepten libremente participar en el presente estudio.
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Criterios de exclusion:

e Profesionales Serums equivalente.

e Trabajadores que se encuentren con vacaciones o licencia.

3.3.2 Unidad de analisis: profesional de salud (médico, enfermera, obstetra,
odontdlogo, psicélogo, nutricionista, trabajador social, quimico- farmacéutico y

bidlogo — microbidlogo), que cumplen con los criterios de inclusion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: encuesta para ambas variables.

Instrumento de recoleccion de datos: para ambas variables se utilizo

cuestionarios.

El cuestionario de motivacién fue de elaboracién propia, consta de 16 items,
utilizé Escala Likert y puntuacion de 1 al 4, estableciendo cuatro rangos o niveles:
motivacion deficiente, aceptable, buena y muy buena. Para la determinar la
validacion del mismo se convocO a tres especialistas en docencia universitaria e
investigacion: Dra. Bazan Valque, Rosa Ysabel; Mgtr. Burga Campos, Cecil Wimer;
y Mgtr. Pomasunco Huaytalla, Rocio; obteniéndose alto nivel de claridad,
coherencia y relevancia, lo cual hace que sean aplicables. Para determinar la
confiabilidad se utiliz6 una muestra piloto de 24 profesionales de la poblacién en
estudio y los resultados fueron sometidos a la prueba de confiabilidad de Alfa de
Cronbach, obteniéndose un valor de 0.838 indicando una buena confiabilidad

(anexos 2, 3y 4).

El cuestionario del desempefio fue elaborado por el MINSA (2008) y
modificado por la autora, consta de 13 items, utiliz6 Escala Likert y puntuacion de
1 al 4, estableciendo cuatro rangos o niveles: desempefio deficiente, aceptable,
satisfactorio y muy satisfactorio. Para la determinar la validacion del mismo se
convoco a tres especialistas en docencia universitaria e investigacion: Dra. Bazan
Valque, Rosa Ysabel; Mgtr. Burga Campos, Cecil Wimer; y Mgtr. Pomasunco
Huaytalla, Rocio; obteniéndose alto nivel de claridad, coherencia y relevancia, lo
cual hace que sean aplicables. Para determinar la confiabilidad se utilizé una
muestra piloto de 24 profesionales de la poblacién en estudio y los resultados
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fueron sometidos a la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach, obteniéndose

un valor de 0.872 indicando una buena confiabilidad (anexos 2, 3y 4).

3.5 Procedimiento

Para acopiar los datos se solicité previamente la autorizacion de la Direccion
de la Red de Salud Truijillo, y la Subgerencia de la Micro Red El Porvenir, quienes
tiene a su cargo los 10 establecimientos nivel | y el Hospital nivel 1l del distrito El
Porvenir; explicandoles los objetivos y fines de la investigacion. Posteriormente, se
aplicé los cuestionarios a los participantes, en forma presencial, voluntaria y
anonima, en sus mismos centros de labores y en horarios de trabajo. Se explico a
los participantes la finalidad de la investigacion y la necesidad de responder con
sinceridad a las preguntas planteadas. Se utilizé como estrategia los momentos de
reuniones de trabajo con la concurrencia de profesionales del hospital distrital y
establecimientos de la micro red El Porvenir. Los participantes que aceptaron la

encuesta firmaron el consentimiento informado (anexo 5).

3.6 Método de anélisis de datos

Después de recoger los datos validos de los cuestionarios, se realizé el
procesamiento de los mismos con el paquete estadistico SPSS v.26. Se usé la
estadistica descriptiva para la medicion de ambas variables en cuanto a frecuencias

absolutas y relativas, ordenandolas en tablas.

En el analisis inferencial se trabajé la prueba de normalidad usando el
estadigrafo Kolmogorov-Smirnov debido al tamafio muestral mayor de 50 datos,
resultando algunos valores de la significancia inferiores al 5%, siendo en
consecuencia, una distribucion que no sigue los patrones de normalidad, por lo que

para comprobar la hipotesis se usé la prueba Rho Spearman.

3.7 Aspectos Eticos.

Esta investigacion respeta el Codigo de Etica en Investigacion de la
Universidad César Vallejo (2021), con los principios de autonomia: las personas
eligen libremente su participacion; beneficencia, porque se persigue el beneficio de
los trabajadores; justicia, trato igualitario; no maleficencia, respetando la integridad
psicolégica y probidad, actuando con honestidad durante toda la investigacion.
Asimismo, se garantiza el respeto a la propiedad intelectual, citando
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adecuadamente la informacion proporcionada por otros autores segun las normas
APA 7.

Por lo expuesto, se solicitd el consentimiento libre, expreso e informado de
los participantes y se garantizé el anonimato de la informacién recogida (Verbeke
et al., 2023; Wang et al., 2023). Anexo 5.
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IV. RESULTADOS

Estadistica descriptiva
Tabla 1

Niveles de la motivacion laboral segun dimensiones

Muy
Deficiente Aceptable Buena buena  Total
V1: Motivacion laboral f 0 0 8 76 84
% 0 0% 10% 90% 100%
D1: Motivacion
extrinseca f 0 16 40 28 84
% 0 19% 48% 33% 100%
D2: Motivacion
intrinseca f 0 5 29 50 84
% 0 6% 35% 60% 100%
D3: Motivacion
trascendente f 0 0 15 69 84
% 0 0% 18% 82% 100%

Nota. Se observa las frecuencias de la variable.

Se evidencia de acuerdo a la percepcién del personal de salud del distrito el

Porvenir, Trujillo, que el mayor predominio se centra en un nivel de motivacion muy

buena con 90% (76) y buena en 10% (8); del mismo modo, las dimensiones

intrinseca y transcendental se ubicaron con mayor alcance en muy buena

motivacion con 60% (50) y 82% (82) respectivamente; sin embargo, dimension

extrinseca con mayor relevancia se centrd en el nivel buena con 48% (40).

Todo ello traduce que el personal de estos establecimientos de salud,

mantiene una muy buena motivacion a expensas del tipo

transcendente. Se observa deficiencia del tipo intrinseco.

intrinseco y
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Tabla 2

Niveles del desemperio laboral segun dimensiones

Deficiente Aceptable Satisfactorio .Muy . Total
satisfactorio

V2: Desempefio  f 0 1 18 65 84
laboral % 0% 1% 21% 77% 100%

e, f 2 8 45 29 84
DL:Planificacion o, 5y, 10% 54% 35%  100%

D2: f 0 2 27 55 84
Responsabilidad % 0% 2% 32% 65% 100%

D3: Iniciativa f 0 ° 49 30 84
% 0% 6% 58% 36% 100%

D4: Trabajo f 0 5 33 46 84
oportuno % 0% 6% 39% 55% 100%

D5: Calidad de f 0 22 50 12 84
trabajo % 0% 26% 60% 14% 100%

D6: Confiabilidady f 0 1 36 47 84
discrecion % 0% 1% 43% 56% 100%

D7: Relaciones f 0 0 24 60 84
interpersonales % 0% 0% 29% 71% 100%

D8: Cumplimiento  f 0 4 32 48 84
de normas % 0% 5% 38% 57% 100%

Nota. Se observa las frecuencias de la variable.

Se evidencia el desempefio laboral del personal de salud con mayor alcance
en muy satisfactoria de 77% (65) seguido de 21% (18) satisfactoria y 1% (1)

aceptable. Asimismo, las dimensiones con mayor domino se centran en muy

satisfactoria: la responsabilidad con 65% (55), trabajo oportuno en 55% (46),

confiabilidad y discrecion con 56% (47), relaciones interpersonales en 71% (60) y

el cumplimiento de normas en 57% (48).

Por otro lado, se precisa las dimensiones donde la planificacion se ubica en

un nivel satisfactorio con 54% (45), del mismo modo, la iniciativa en 58% (49) y la
calidad de trabajo en 60% (50).
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Tabla 3

Tabla de contingencia entre motivacion y desempefio laboral

V2: Desempefio laboral

Deficiente Aceptable Satisfactorio ) Muy )
satisfactorio  Total
Deficiente 0 0 0 0 0
0% 0% 0% 0% 0%
Aceptable 0 0 0 0 0
V1: Motivacion 0% 0% 0% 0% 0%
laboral Buena 0 0 3 5 8
0% 0% 3.60% 6,0% 9,5%
Muy buena 0 1 15 60 76
0% 1.20% 17.90% 71,4% 90,5%
Total 0 1 18 65 84
0% 1.20% 24.40% 77.40% 100%

Nota. Se observa la relacién entre las variables.

Se observa que los profesionales encuestados perciben mayormente una

motivacion muy buena con un nivel de desempefio muy satisfactorio en 71,4% (60),

seguido de la percepcién muy buena con un nivel de desempefio satisfactorio en

17,9% (15), lo cual pone en evidencia que estos profesionales de salud mantienen

buenos niveles de motivacion y desempefio pese a las condiciones desfavorables

del ambiente laboral en que realizan su trabajo.
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Estadistica inferencial

Tabla 4

Relacién entre motivacion y desempefio laboral

V1: Motivacion V2 .
Rho de Spearman Desempefio
laboral
laboral
V1 Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 661
laboral Sig. (bilateral) ) 1000
N 84 84

Nota. Se muestra el estadistico de relacion.

Se verifica los valores de Rho=0,661 “correlacién moderada”y p = 0,00 < a=
0,01; por lo que se puede validar una relacion significativa, positiva y moderada
entre motivacion y desempefio laboral del personal de salud en establecimientos
nivel | y Il, El Porvenir, Trujillo, 2023. Lo cual significa que a mayor motivacion se

tiene un mejor desempefio laboral.
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Tabla b

Relacion entre motivacion y la dimension planificacion del desempefio

V1: Motivacion D1:
Rho de Spearman e
laboral Planificacion
V1: Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,644
laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84

Nota. Se muestra el estadistico de relacion.

Se verifica los valores de Rho=0,644 “correlacion moderada”y p = 0,00 < a=
0,01; por lo que se valida una relacion significativa, positiva y moderada entre
motivacion y la planificacion del personal de salud en establecimientos nivel | y Il,
El Porvenir, Truijillo, 2023.

25



Tabla 6

Relacion entre motivacion y la dimension responsabilidad del desempefio

Rho de Spearman V1: Motivacién D2: -
laboral Responsabilidad
V1 Coeficiente de correlacion 1,000 ,469
Motivacion Sig. (bilateral) . ,000
laboral N 84 84

Nota. Se muestra el estadistico de relacion.

Se verifica los valores de Rho=0,469 “correlacion moderada” y p = 0,000 <
a= 0,01; por lo que se valida una relacion significativa, positiva y moderada entre
motivacion y la responsabilidad del personal de salud en establecimientos nivel | y
I, El Porvenir, Truijillo, 2023.
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Tabla 7

Relacion entre motivacion y la dimension iniciativa del desempefio

Rho de Spearman V1: Motivacion .D.3:.
laboral Iniciativa
V1: Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 333
laboral Sig. (bilateral) _ 1002
N 84 84

Nota. Se muestra el estadistico de relacion.

Se verifica los valores de Rho=0,333 “correlacién baja” y p = 0,002 < a= 0,05;
por lo que se valida una relacion significativa, positiva y baja entre motivacion y la
iniciativa del personal de salud en establecimientos nivel | y I, EI Porvenir, Truijillo,
2023.
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Tabla 8

Relacion entre motivacion y la dimension trabajo oportuno del desempefio

Rho de Spearman V1: Motivacion D4:
P laboral Oportunidad

V1: Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 358

laboral Sig. (bilateral) _ 001

N 84 84

Nota. Se muestra el estadistico de relacion.

Se verifica los valores de Rho=0,358 “correlacién baja” y p = 0,001 < a= 0,05;
por lo que se valida una relacion significativa, positiva y baja entre motivacion y el
trabajo realizado de forma oportuna por el personal de salud en establecimientos
nivel 1 y Il, El Porvenir, Truijillo, 2023.
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Tabla 9

Relacion entre motivacion laboral y la dimensién calidad de trabajo del desempefio

Rho de Spearman V1: Motivacion D5: Calidad

laboral de trabajo
V1: Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 428
laboral Sig. (bilateral) _ 1000
N 84 84

Nota. Se muestra el estadistico de relacion.

Se verifica los valores de Rho=0,428 “correlacion moderada” y p = 0,000 <
a= 0,05; por lo que se valida una relacion significativa, positiva y moderada entre
motivacion y la calidad del trabajo del personal de salud en establecimientos nivel |
y I, El Porvenir, Trujillo, 2023.
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Tabla 10

Relacion entre motivacion y la dimension confiabilidad y discrecion del desempeiio

: Y D6:
Rho de Spearman V1: Motivacion Confiabilidad
laboral : 9
y discrecion
V1: Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 466
laboral Sig. (bilateral) _ 1000
N 84 84

Nota. Se muestra el estadistico de relacion.

Se verifica los valores de Rho=0,466 “correlacion moderada” y p = 0,000 <
a= 0,05; por lo que se valida una relacion significativa, positiva y moderada entre
motivacion y la confiabilidad y discrecion del personal de salud en establecimientos

nivel 1 y Il, El Porvenir, Truijillo, 2023.
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Tabla 11

Relacion entre motivacion y la dimension relaciones interpersonales del
desempeiio

Rho de Spearman V1: Motivacion D7: Relaciones

laboral interpersonales
V1: Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 530
laboral Sig. (bilateral) _ 1000
N 84 84

Nota. Se muestra el estadistico de relacion.

Se verifica los valores de Rho=0,530 “correlaciéon moderada” y p = 0,000 <
a= 0,05; por lo que se valida una relacion significativa, positiva y moderada entre
motivacion y las relaciones interpersonales los trabajadores sanitarios de

establecimientos nivel I y Il, El Porvenir, Trujillo, 2023.
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Tabla 12

Relacion entre motivacion y la dimension cumplimiento de normas del desempefio

V1: Motivacién D8:
Rho de Spearman Cumplimiento
laboral
de normas
V1: Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 314
laboral Sig. (bilateral) _ 004
N 84 84

Nota. Se muestra el estadistico de relacion.

Se verifica los valores de Rho=0,314 “correlacion baja” y p = 0,004 < a= 0,05;
por lo que se valida una relacion significativa, positiva y baja entre motivacion y el
cumplimiento de normas del personal de salud de establecimientos nivel | y I, El
Porvenir, Truijillo, 2023.
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V.  DISCUSION

Con respecto al anadlisis descriptivo, respondiendo al primer objetivo
especifico: identificar los niveles de la variable motivacion, en la Tabla 1, se
muestran los resultados de la motivacion laboral en el personal de salud ubicandose
esta en un nivel muy bueno con 90%, del mismo modo la dimension intrinseca y
trascendental con 60% y 82% respectivamente, sin embargo, la motivacion
extrinseca se ubicé con mayor porcentaje en el nivel bueno con 48%; lo cual
significa que las condiciones logisticas y de infraestructura en las que labora el
personal de salud, son poco motivadoras, siendo impulsados mayormente con su

motivacion intrinseca y trascendente.

En estudios utilizando poblaciones similares tenemos a Donayre (2022), en
un hospital de Tumbes, quien encontr6 una motivacion alta con 93%, lo cual
coincide con la presente investigacion. Por su parte Huaman (2018), en el Centro
de Salud Belenpampa en Cusco, encontré una motivacién muy buena con 43.1%,
y excelente en 13.7%, siendo la motivacion intrinseca y extrinseca calificadas como
buena (43.1% y 35.9% respectivamente); estas cifras son inferiores a las
encontradas en el presente estudio, pero la motivacion sigue alcanzando un nivel
bueno, lo cual traduce la vocacion de servicio y el espiritu de superacion profesional

del trabajador de salud.

Por otro lado, Alan y Huaman (2022), en su estudio en el Hospital de Rezola,
Cafiete, encontraron una motivacion regular en 58%; igualmente, Granados (2022),
en el hospital “Victor Soles Garcia” VirQ, La Libertad, encontr6 una motivacion
regular con 69,0%. Con estos estudios se puede afirmar que la motivacion se
encuentra en un nivel entre regular y bueno dependiendo del lugar y la institucién

donde se realice la investigacion.

Para el segundo objetivo especifico: identificar los niveles de la variable
desemperio, se tiene la Tabla 2, encontrandose esta variable en un nivel muy
satisfactorio con 77%, al igual que las dimensiones relaciones interpersonales
(71%), responsabilidad (65%), cumplimiento de normas (57%), confiabilidad y
discrecion (56%) y trabajo oportuno (55%), lo cual muestra la buena calidad ética
y responsabilidad del personal de salud aunado a su vocaciéon de servicio

desarrollando su trabajo en forma eficiente en cuanto a estos parametros.
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Por otro lado, se encontraron en un nivel satisfactorio las dimensiones:
calidad de trabajo (60%), iniciativa (58%) y planificacion (54%). Ello traduce las
deficiencias que tiene el personal de salud en su formacion de gestion de servicios
de salud, teniendo dificultades para planificar, tener iniciativa en la soluciéon de
problemas y realizar un trabajo con buena calidad. Estos son puntos importantes a

tener en cuenta para mejorar en los profesionales de salud.

Comparando esta investigacion con estudios similares, Huaman (2018), en
Cusco, encontré un desemperfio laboral con niveles muy bueno y excelente con un
total de 49%; mientras que Granados (2022) en La Libertad, hall6 un desemperfio
regular en 56,9%. Igualmente, Alan y Huaman (2022), en Cariete, encontraron en
su mayoria un desempefio laboral regular (70%). Todo ello reafirma la variacién del

desemperio laboral segun el lugar y la institucién donde se realice la investigacion.

Para responder al objetivo general, en la tabla 3, se observa que los
profesionales que poseen una motivacion muy buena tienen un nivel de desempefio
muy satisfactorio en 71,4% (60), seguido de los profesionales con muy buena
motivacion y nivel de desempefio satisfactorio en 17,9% (15). Por lo cual, para el
andlisis inferencial de estas variables, en la tabla 4, se muestran los resultados
donde se evidencia relacién significativa, positiva, moderada, entre motivacion y
desemperio laboral del personal de salud de establecimientos nivel | y Il del distrito
El Porvenir (Rho=0.661, p = 0,00 < a=0,01); lo que significa que a mayor motivacion
se logrard un mejor desempenio laboral. Todo ello, traduce el esfuerzo del personal
de salud en el cumplimiento de su labor asistencial, pese a tener deficiencias en
recurso humano, medicamentos, insumos e infraestructura en su jornada de trabajo

diario.

Estudios previos, utilizando poblaciones y metodologia similares, también
encontraron igual relacion entre ambas variables. Donayre (2022), en Tumbes,
encontré relacion significativa directa moderada (Rho=0,697; p<0,01); asimismo,
Alan y Huaman (2022) en Cafiete, relacion significativa y directa en nivel moderado
(Coeficiente de Pearson r=0,571, significancia p=0,000 inferior al a=0,05). Por otro
lado, Bernales (2020), en el Hospital Rebagliati, Lima, durante la pandemia Covid-

19, encontré una asociacion significativa, positiva, alta (Rho=0,73 p=0,000 < 0,05);
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y Granados (2020), en Viru hallé relacion significativa en un nivel muy alto (Rho =
0,905 Sig. 0,000).

En contraste a estos resultados Asmat (2021), en su estudio en médicos del
Hospital de Chancay, Lima, no encontro relacion significativa entre las variables
(p=0,219, p>0,05), posiblemente porque el tamafio de muestra fue muy pequerio
(N=20 médicos), comparado con los investigadores citados previamente y con la

presente investigacion (N>50).

Por otro lado, Adetola et al. (2022) investigaron el efecto de la motivacion en
el desempefio laboral entre los proveedores de atencion médica en la University
College Hospitals, Ibadan, estado de Oyo. Nigeria. Utilizaron técnicas de muestreo
polietapico, recopilados de 120 empleados mediante cuestionarios con escala
Likert. Encontraron que todos los factores motivacionales bajo estudio,
especialmente las practicas de empoderamiento, estan positivamente relacionados
con el desempeifio laboral de los trabajadores. Los autores concluyen que se debe
empoderar mas a los empleados en su lugar de trabajo como una herramienta de
motivacion para mejorar su desempenio laboral. Ello concuerda con los resultados
encontrados en la presente investigacion, y se destaca asi la importancia de la

motivacion para lograr un buen desemperio.

Dutra et al. (2018), en Brasil, investigaron las condiciones del ambiente
laboral de la enfermera y la intencion de dejar su trabajo en los préximos 12
meses. Encontraron que la inadecuada dotacién de personal (OR = 2,43), el alto
agotamiento emocional (OR = 2,24) y la insatisfaccion laboral (OR = 5,74) se
asociaron con un aumento en las probabilidades de que las enfermeras dejaran su
trabajo en los proximos 12 meses. Este estudio nos muestra como los factores
motivacionales externos son determinantes para continuar laborando en un
establecimiento de salud y en consecuencia para el buen desempefio del

trabajador.

La relacion directa entre las variables motivacién y desempefio laboral
concuerda con la Teoria de los motivadores y factores de higiene de Herzberg
postulado en el afio 1959 (Gawel,1996), quien afirma que los factores motivadores

son elementos que enriquecen el trabajo del empleado; encuentra cinco
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motivadores que potencian la satisfaccion laboral: el logro, reconocimiento, el
trabajo en si mismo, el progreso y la responsabilidad. Estos motivadores o
satisfactores, se relacionaron con efectos positivos a largo plazo en el desempefio
laboral, sin embargo, los factores de higiene o insatisfactores (la politica
empresarial, relaciones interpersonales supervision, salario y condiciones
laborales), produjeron solo algunos cambios en el corto plazo en el rendimiento y
actitudes del trabajador, que pasado un corto tiempo volvié a su nivel anterior. De

esta manera se resalta la importancia de los factores motivacionales.

Respecto al tercer objetivo especifico, Tabla 5, se encontré relacion
significativa y directa entre motivacion y planificacion del trabajo en el personal de
salud, correlacion positiva moderada, con valores Rho=0.644 y p = 0,00 < a= 0,01.
Esta dimensibn en la presente investigacion tiene como indicadores al
planeamiento, ejecucion y evaluacion las actividades del trabajador. La asociacion
encontrada en esta investigacion entre dichas variables coincide con el modelo
tedrico de Campbell et &l. (1993) quien propone entre los elementos para la
evaluacion del desempefio laboral a las habilidades administrativas, aportando
soluciones a problemas y la habilidad de influenciar positivamente en sus

subordinados mediante actividades de supervision.

Asimismo, esta dimension evalia la racionalizacion de los recursos
materiales que se asignan al trabajador o su servicio. Huaméan (2018) en Cusco, en
su estudio con poblacibn y metodologia similar, teniendo como variable el
desempefio laboral con su indicador la utilizacion adecuada de recursos
disponibles, encontré asociaciéon significativa, con correlacion positiva moderada
(Rho=0,452 y p=0,001) entre motivacién y desempefio. Estos hallazgos coinciden
con la presente investigacion al asociar estas variables. Racionalizar los recursos
disponibles tiene importancia en el sector salud debido al escaso presupuesto
destinado por el nivel central para la provision necesaria de medicamentos,

insumos y equipos requeridos en la atencién diaria de los usuarios.

Para responder al cuarto objetivo especifico, en la Tabla 6, se muestra la
asociacion significativa y directa entre motivacion y responsabilidad en el trabajo
del personal de salud, correlacién positiva moderada, con valores Rho=0,469y p =

0,00 < a= 0,01. Estos resultados concuerdan con Donayre (2022), en Tumbes,
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quien igualmente encontré asociacion moderada (Rho=0,542; p<0,01) entre ambas
variables. Asimismo, Rojas (2019) en su estudio en enfermeras del Hospital Alberto
Sabogal del Callao dimensioné la variable desempefio laboral en términos de
responsabilidad en los trabajadores, encontrando este mismo tipo de relacion
(r=0,587; p=0,000 p<0,05). De este modo se afirma que la responsabilidad en el

trabajo es un buen indicador del desempefio laboral.

Para el quinto objetivo especifico, Tabla 7, se encontr6 asociacion
significativa y directa entre motivacion e iniciativa del personal de salud, pero con
correlacion positiva baja, con valores Rho=0,333 y p = 0,002 < a= 0,05. Bernales
(2020) en Lima, también encontrd esta relacion entre las variables, pero de tipo
moderado (Rho=,068; p=0,000 < 0,05). Asimismo, Huaméan (2018) en Cusco, su
variable desempefio laboral tuvo como indicador la iniciativa de los trabajadores,
encontrando una relacion moderada (Rho=0,452 y p=0,001). De este modo queda
demostrado que la iniciativa del personal del personal de salud es un buen indicador
para la evaluacion de su desempefio, puesto que se pone de manifiesto la voluntad

y disposicion individual para realizar su trabajo de forma eficiente.

Respecto al sexto objetivo especifico, Tabla 8, se encontré asociacion
significativa y directa de tipo baja entre motivacion y trabajo realizado en forma
oportuna por el personal de salud, con valores Rho=0,358 y p=0,001 < a= 0,05.
Esta dimensién del desempefio, en la presente investigacién tuvo como indicador
al cumplimiento de plazos en la entrega de los trabajos realizados. Huaman (2018)
en Cusco, en un estudio similar, evalia el cumplimiento de plazos en los
trabajadores, encontrando asociacion significativa, pero en grado moderado
(Rho=0,452 y p=0,001) entre motivacion y desempefio. De este modo, queda
demostrada la relaciébn entre motivacién y trabajo realizado en forma oportuna
cumpliendo los plazos establecidos por el nivel superior. El cumplimiento de plazos
en el trabajador sanitario es muy importante porque permite el logro de los objetivos

propuestos y toma de decisiones oportunas.

Para el séptimo objetivo especifico, Tabla 9, se encontré6 asociacion
significativa y directa entre motivacién y calidad de trabajo del personal de salud,
en grado moderado (Rho=0,428 y p = 0,00 < a= 0,05). Esta dimension en el

presente estudio tuvo como indicador la excelencia entendida como realizar el
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trabajo con minimos errores. Estos resultados concuerdan con Donayre (2022), en
Tumbes, quien igualmente, encontro relacion directa de tipo moderado (Rho=0,560;
p<0,01), entre ambas variables. Asimismo, Rojas (2019) en el Callao, dimension6
el desempefio laboral en términos de calidad de trabajo encontrando relacion
positiva moderada (Rho= 0,587; p=,000 p< 0,05). Por lo expuesto, se afirma que
existe asociacion entre motivacion y calidad de trabajo del personal de salud,
entendido en términos de excelencia, lo cual es importante porque se brindan

servicios a usuarios en los que no se puede tolerar tener errores.

Para el octavo objetivo especifico, Tabla 10, se encontré asociacion
significativa y directa tipo moderada entre motivacion y la confiabilidad - discrecion
en el personal de salud, con valores Rho=0,466 y p = 0,00 < a=0,05. Estos
resultados concuerdan con el modelo teérico de Campbell (1993) quien propone
entre los elementos para la evaluacion del desempefio laboral, el evitar
comportamientos negativos dentro de la institucion. Asimismo, Ortiz et al. (2015),
comenta que, entre las competencias del trabajador se incluye su compromiso ético
en la labor cotidiana que realiza. Por tanto, se resalta que el trabajador de salud se
caracteriza por su confiablidad y discrecion guardando secreto profesional de todo

aguello que le es confiado.

Para el noveno objetivo especifico, Tabla 11, se encontré asociacion
significativa y directa en grado moderado entre motivacién y las relaciones
interpersonales en los trabajadores de salud, con valores Rho=0,530 y p=0,00 <
a=0,05. En el presente estudio esta dimensién tiene como indicadores a la
amabilidad y respecto como cualidades del trabajador. Al respecto, Bernales
(2020), en el Hospital Reblagiati en Lima, igualmente, encontro relacion significativa
en un nivel moderado entre la motivacion y relaciones humanas (Rho=0,697,
p=0,000 <0,05). Por su parte, Campbell et al. (1993), en su modelo tedrico del
desemperio laboral, propone entre los elementos para la evaluacion del mismo, el
mantener una disciplina personal. La amabilidad y respecto son cualidades
importantes en los trabajadores de salud para conseguir la empatia con los

usuarios.

Por otro lado, teniendo en cuenta que la dimension relaciones

interpersonales, en el presente estudio, también tiene como indicador el trabajo en
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equipo; los resultados hallados coinciden con la investigacion de Donayre (2022)
en Tumbes, quien encontré asociacion estadisticamente significativa y directa de
tipo moderado (Rho=0,489; p<0,01), entre la motivacion y el trabajo en equipo.
Asimismo, Rojas (2019) en su estudio en enfermeras en el Callao, dimensiond la
variable desempefio laboral en términos de trabajo en equipo, encontrando relaciéon
positiva moderada (r=0,587, p=0,000 p<0,05). Igualmente, estos hallazgos
coinciden con el modelo tedrico de Campbell et &l. (1993) quien propone entre los
elementos para la evaluacion del desempefio laboral, el trabajo en equipo, con el
apoyo y colaboracion entre sus miembros para alcanzar las metas propuestas por

el grupo.

Para el décimo objetivo especifico, Tabla 12, se encontré asociacion
significativa y directa en un nivel bajo entre motivacion y el cumplimiento de normas
institucionales por el personal de salud (Rho=0,314 y p =0,004 < a=0,05). Los
resultados hallados concuerdan con Donayre (2022), en Tumbes, quien
igualmente, encontro relacion directa, aunque en un grado moderado (Rho=0,430;
p<0,01). Asimismo, Rojas (2019) en el Callao, dimensiono la variable desempefio
laboral en términos de compromiso institucional en los trabajadores, encontrando
relacion positiva moderada (r= 0,587, p=0,000 p<0,05) entre dichas variables.
Queda demostrada la asociacion entre motivacion y compromiso institucional,
entendido como el cumplimiento de normas, lo cual es importante para garantizar

el orden y buen desempefio dentro del establecimiento de salud.
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VI.  CONCLUSIONES

6.1 La motivacion y desempefio laboral del personal de salud en
establecimientos nivel | y Il del distrito El Porvenir, Trujillo, se relacionan en forma
significativa, positiva y moderada (Rho=0.661; p= 0,00 < a= 0,01); lo que significa

gue a mayor motivacion se tiene un mejor desempefio laboral.

6.2 La motivacion se encontrd en un nivel muy bueno (90%) al igual que el

desempeiio laboral en un nivel muy satisfactorio (77%).

6.3 La motivacion tiene relacion significativa, positiva y moderada con las
dimensiones del desempefio: planificacion del trabajo (Rho=0.644), relaciones
interpersonales de los colaboradores (Rho=0,530), responsabilidad en sus tareas
(Rho=0,469), confiablidad - discrecion (Rho=0,466) y calidad de trabajo
(Rho=0,428). Encontrdndose niveles de desempefio muy satisfactorios en:
relaciones interpersonales (71%), responsabilidad (65%) y confiabilidad -
discrecion (56%); en tanto que se hallé un nivel satisfactorio en calidad de trabajo
(60%) y planificacion (54%).

6.4 La motivacion tiene relacion significativa, positiva y baja con las
dimensiones del desempefio: trabajo realizado en forma oportuna (Rho=0,358),
iniciativa los trabajadores (Rho=0,333), y cumplimiento de normas institucionales
(Rho=0,314). Encontrandose niveles de desempefio muy satisfactorios en:
cumplimiento de normas institucionales (57%) y trabajo realizado en forma oportuna
(55%); mientras que, se hallé6 un desempefio satisfactorio en iniciativa de los
trabajadores (58%).
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VIl. RECOMENDACIONES

Al Director de la Red de Salud Trujillo, disponer del recurso humano
(psicologos) de los Centros de Salud Mental del distrito el Porvenir, para realizar
reuniones mensuales de coaching profesional dirigido al personal de salud del
distrito del mismo nombre y fortalecer la motivacion del trabajador, contribuyendo a
su buen desempeiio laboral.

A la Oficina de Recursos Humanos de la microred de salud El Porvenir, de
la provincia de Truijillo, cumplir con la Resolucion Ministerial N° 626-2008 y efectuar
la evaluacion semestral del desempefio en sus trabajadores nombrados y
contratados a plazo fijo, para tener informacién disponible de su realidad y tomar

las decisiones pertinentes.

A los jefes de los diferentes establecimientos de salud, realizar
mensualmente actividades de capacitacion en gestion, para reforzar conocimientos
y desarrollar habilidades referidas a planificacién, iniciativa y calidad de trabajo en
los profesionales de salud. Asimismo, efectuar el reconocimiento y felicitacion anual
a los colaboradores que hayan destacado en su trabajo segun su productividad,

asistencia y permanencia, evaluacion de calidad de atencion, etc.

A los profesionales que deseen continuar investigaciones en este tema, se
pone a su disposicion el instrumento de motivacion con elaboracién propia y de
desempefio laboral modificado por la autora, los cuales tiene buena validez y

confiabilidad.
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ANEXO 1

Matriz de operacionalizacion de variables

Variable de Definicién

estudio

Definicién

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

conceptual

operacional

Politica de la organizacion
L, Supervision
Motivacion Condiciones laborales
laboral o ' La motivacion se define mediante o, B Relaciones interpersonales
La motivacion se refiere | ™y o nsiones:  motivacion | Motivacion extrinseca Salario
al grado en que la . - .
extrinseca, intrinseca y Status Escala ordinal.
persona se compromete . > - .
RO trascendente (Garcia, 2004). Seguridad Se establecié 4 niveles de
con la institucion. Incluye N -
. (Bernales, 2020). motivacion: deficiente,
factores que ocasionan, - :
: Para ayudar a su medicion se aceptable, buena y muy
canalizan y sustentan el iliz6 . ) Logro
actuar del trabajador de utiliz6  un  cuestionario  con Reconocimiento. crecimiento buena.
manera articular elaboracion propia, que consta de L ) ' _
p Y| 16 items, con escala tipo Likert y | Motivacion intrinseca Interés  en el  trabajo
comprometida (Stoner et iy Responsabilidad
. puntuacion de l1a 4.
al. 1996). (Bernales, 2020).
L Espiritu de servicio
Motivacion trascendente (Garcia, 2004)
El desempefio laboral evalla la Planeamiento, ejecucién vy
Desempefio actuacion del empleado en el Planificacién evaluacion
laboral Desempefio laboral se trabajo. Se estable 8 dimensiones: Racionalizacion de recursos
b planificacion, responsabilidad, disponibles Escala ordinal.

define como la accién y
conducta ejecutada por
el trabajador que permite
a la empresa alcanzar
los objetivos propuestos
y conseguir el éxito
(Bautista et al, 2020).

iniciativa, oportunidad, calidad de
trabajo, confiabilidad y discrecion,
relaciones interpersonales vy
cumplimiento de normas (MINSA,
2008).

Para ayudar a su medicién se
utiliz6 un  cuestionario con
elaboracién propia que consta de

Responsabilidad

Cumplimiento de funciones

Iniciativa

Actuacién espontanea

Trabajo oportuno

Cumple plazos

Calidad de trabajo

Excelencia

Confiabilidad y discrecion

Confiable y discreto.

Se estableci6 4 niveles del

desemperio laboral:
deficiente, aceptable,
satisfactorio y muy

satisfactorio.




13 items. Se utilizé la escala tipo
Likert con puntuacion de 1 a 4.

Relaciones
interpersonales

Amabilidad y respeto
Trabajo en equipo

Cumplimiento de normas

Cumple normas




ANEXO 2
CUESTIONARIO QUE MIDE LA MOTIVACION LABORAL

INSTRUCCIONES:

Estimado participante: se le esta presentando una serie de enunciados para los
cuales se solicita responder con absoluta sinceridad y en forma anonima. Marque
con un aspa (X) en el recuadro que considere conveniente de acuerdo a la siguiente
escala

Nunca =1

A veces =2

Casi siempre =3

Siempre = 4

ENUNCIADO 112|134
FACTORES EXTRINSECOS

1 | Estoy de acuerdo con las normas internas oficiales que rigen
en la institucion donde laboro.

2 | Considero que las supervisiones al trabajo que realizo se
efectan de una manera profesional, justa y ética.

3 | La institucion donde laboro me brinda las condiciones de
bioseguridad, materiales e infraestructura necesarias para
realizar un buen trabajo.

4 | En este empleo, tengo suficiente oportunidad para recibir
capacitaciéon que me permite el desarrollo de mis habilidades
asistenciales.

5 | Tengo buenas relaciones interpersonales con los demas
trabajadores.

6 | Me siento bien trabajando con mis comparieros.

7 | Considero que el salario que recibo es lo justo.

8 | Siento que el trabajo me otorga una buena posicion social
dentro de mi entorno.

9 | Trabajar aqui me hace sentir orgulloso(a) de mi mismo(a).

10 | Este empleo me da la seguridad econémica que necesito.
FACTORES INTRINSECOS

11 | Me esfuerzo por conseguir logros en mi vida profesional.

12 | Mis jefes y otras personas reconocen y valoran el trabajo que
realizo.

13 | Me esfuerzo por mi crecimiento profesional.

14 | Me siento a gusto con el trabajo que realizo.

15 | Cumplo mi trabajo con responsabilidad.

FACTORES TRASCENDENTES

16 | Me siento bien cuando ayudo a mis comparieros de trabajo y a
los usuarios de mi establecimiento

Elaboracion propia




Puntuacion:

16- 28: Deficiente ()
29- 41: Aceptable ()
42- 54: Buena ()

55- 64: Muy buena ()

iMUCHAS GRACIAS POR SU APOYO!

Ficha técnica del instrumento para la variable motivacién laboral

Autora: Lidia Angela Garcia Huaman.
Lugar: Hospital distrital Santa Isabel, EI Porvenir, Trujillo. Afio: 2023
Objetivo: Determinar el nivel de motivacion laboral.

Administrado a: Personal de salud de establecimientos nivel | y Il del distrito El
Porvenir, provincia de Truijillo.

Forma de administracion: Individual
Tiempo de aplicacion:10 minutos aproximado.

Observacion: Comprende un cuestionario de 16 items, 3 dimensiones, 13
indicadores.

Se empleo la escala de Likert, con puntuaciones que van del 1-4 para cada
pregunta y los niveles son deficiente:16-28; aceptable: 29-41; bueno 42- 54; y muy
bueno: 55-64.



CUESTIONARIO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES:

Estimado participante: se le esta4 presentando una serie de enunciados para los
cuales se solicita responder con absoluta sinceridad y en forma anénima. Marque
con un aspa (X) en el recuadro que considere conveniente de acuerdo a la siguiente
escala:

Nunca =1

A veces =2

Casi siempre =3

Siempre = 4

ENUNCIADO 1/2[3]4

PLANIFICACION

'_\

Realizo la elaboracién, ejecucion y evaluaciéon de mis actividades.

2 | Realizo la elaboracioén, ejecucion y evaluacion de las actividades
de las personas mi cargo, cuando sea el caso.

3 | Realizo la racionalizacion de los recursos asignados a mi persona
0 servicio.

RESPONSALIDAD

4 | Cumplo oportuna y adecuadamente con las funciones que me
asignan.

INICIATIVA

5 | Actio espontdneamente, sin necesidad de instrucciones y
supervision para la solucién de los problemas de trabajo.

6 | Asigno tareas con instrucciones claras y precisas, cuando sea el
caso

7 | Realizo sugerencias importantes para actualizar los objetivos
institucionales .

OPORTUNIDAD

8 | Cumplo con los plazos de tiempo en la ejecucion de los trabajos
encomendados .

CALIDAD DE TRABAJO

9 | Realizo excelentes trabajos y excepcionalmente tengo errores. | | ]

CONFIABILIDAD Y DISCRECION

10 | Uso la informacién que conozco, en forma discreta, constructiva,
con respeto a la institucion y mis companeros.

RELACIONES INTERPERSONALES

11 | Soy amable con todos, mantengo el equilibrio emocional y respeto.

12 | Fomento y participo del trabajo en equipo.

CUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS

13 | Cumplo con las normas generales, reglamentos y otras directivas
de la institucion.

MINSA (2008), modificado por la autora.



Puntuacion:

13- 22: Deficiente ()

23- 32: Aceptable ()

33- 42: Satisfactorio ()

43- 52: Muy Satisfactorio ()

iMUCHAS GRACIAS POR SU APOYO!

Ficha técnica del instrumento para la variable desempefio laboral.

Autora: Lidia Angela Garcia Huaman.

Modificado de: MINSA (2008).

Lugar: Hospital distrital Santa Isabel, EI Porvenir, Trujillo. Afio: 2023
Objetivo: Determinar el nivel de desemperio laboral.

Administrado a: Personal de salud de establecimientos nivel | y Il del distrito El
Porvenir, provincia de Truijillo.

Forma de administracion: Individual
Tiempo de aplicacion: 10 minutos aproximado.

Observacion: Comprende un cuestionario de 13 items, 8 dimensiones, 10
indicadores.

Se empleo la escala de Likert, con puntuaciones que van del 1-4 para cada
pregunta y los niveles son deficiente:13-22; aceptable: 23-32; satisfactorio 33-42; y
muy satisfactorio: 43-52.



ANEXO 3
EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTO 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos
“Cuestionario que mide la motivacion laboral” y “Cuestionario que mide el
desempefio laboral “. Esta evaluacion es de gran relevancia para lograr que estos
sean vélidos y que los resultados obtenidos a partir de ellos sean utilizados
eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez:

Nombre del juez Rocio Pomasunco Huaytalla
Grado profesional Maestria (x ) Doctor ()
Area de formacién académica Clinica () Social () Educativa ( x )

Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: Investigacion y Docencia Universitaria

Institucion donde labora: Universidad Nacional del Centro del Pert

Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios ( ) Mas de 5 afios (X )
el area

Propdsito de la evaluacion: Validar el contenido del instrumento, por juicio de
expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la prueba Cuestionario que mide la motivaciéon
laboral.

Autora Lidia Angela Garcia Huaméan

Procedencia Distrito El Porvenir, provincia Truijillo.

Administracion Personal de salud de establecimientos
nivel 1 y 1l del distrito El Porvenir.

Tiempo de aplicacion 10 minutos

Ambito de aplicacion Distrito El Porvenir, provincia Trujillo

Significacion Escala de tipo ordinal, utilizando la

Escala de Likert con puntuacion de 1 a
4. Estableciendo cuatro rangos:

16- 28: Deficiente

29- 41: Aceptable

42- 54: Buena

55- 64 : Muy buena




Nombre de la prueba

Cuestionario que mide el desempefio
laboral.

Autor

Adaptado del MINSA (2008)

Procedencia

Distrito El Porvenir, provincia Truijillo.

Administracion

Personal de salud de establecimientos
nivel | y 1l del distrito El Porvenir.

Tiempo de aplicaciéon

10 minutos

Ambito de aplicacion

Distrito EI Porvenir, provincia Trujillo

Significacién

Escala de tipo ordinal, utilizando la
Escala de Likert con puntuacion de 1 a
4. Estableciendo cuatro rangos:

13- 22: Deficiente

23- 32: Aceptable

33- 42: Satisfactorio

43- 52 . Muy Satisfactorio




Soporte tedrico

Variable

Dimensiones

Definicién

Motivacion laboral

Motivacion extrinseca

Deseo 0 empuje que incentiva a
actuar de cierta manera basado
en las posibles recompensas
externas que se puedan recibir
como resultado.

Motivacion intrinseca

Deseo de hacer algo basada en el
disfrute de la conducta en si
misma mas que depender o
requerir apoyo externo.

Motivacion Fuerza que lleva a actuar a las

trascendente personas en funcibn de la

generosidad o espiritu de servicio.

Desempefio Planificacion Capacidad de elaborar, ejecutar y
laboral evaluar el trabajo propio y del

personal a su cargo y la habilidad
para racionalizar los recursos
asignados.

Responsabilidad

Compromiso de cumplir oportuna
y adecuadamente con las
funciones encomendadas.

Iniciativa

Actuacion laboral espontanea sin
necesidad de instrucciones vy
supervisién, generando nuevas
soluciones ante los problemas de
trabajo, con originalidad.

Oportunidad

Cumplimiento de plazos en la
ejecucibn de los trabajos
encomendados.

Calidad de trabajo

Referido a la incidencia de
aciertos y errores, consistencia,
precision 'y orden en la

presentacion del trabajo
encomendado.
Confiabilidad y | Uso adecuado de la informacién
discrecién gue por el puesto o las funciones
gue desempefia debe conocer y
guardar reserva.
Relaciones Interrelaciéon personal y trabajo en
interpersonales equipo.
Cumplimiento de | Cumplimiento del Reglamento
normas interno de trabajo,

procedimientos, instructivos vy
otros.




Presentacion de instrucciones para el juez: A continuacion, le presento

los

cuestionarios antes mencionados. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique usted con puntuacion de 1 a 4 cada uno de los items segun corresponda.

sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacién Indicador

CLARIDAD: 1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item se comprende | 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
facilmente, es decir, su modificaciones o] una

modificacién muy grande en el
uso de las palabras de
acuerdo con su significado o
por la ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion
muy especifica de algunos de
los términos del item

4. Alto nivel

tiene
sintaxis

El item es claro,
semantica y
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacién ldgica
con la dimension o indicador
gue esta midiendo

1. totalmente en desacuerdo
(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacion I6gica
con la dimensioén.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion
tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion
moderada con la dimensién
gue se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se esta relacionado
con la dimensién que esta
midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado
sin que se vea afectada la
medicion de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna
relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que
mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente

importante

4. Alto nivel

El item es muy relevante y
debe ser incluido.




Cuestionario para evaluacion de la motivacion laboral

comparieros de trabajo y a los usuarios de mi
establecimiento

DIMENSION ITEM g <
/ INDICADOR [a) > (Z) OBSERVACIONES
3 |8 |g
= >
z | §|d
i (@) |
O |0 | x
FACTORES
EXTRINSECOS
Politica de la | Estoy de acuerdo con las normas internas | 4 4 4
organizacion oficiales que rigen en la institucion donde
laboro.
Supervisiones Considero que las supervisiones al trabajo | 4 4 4
que realizo se efecttan de una manera
profesional, justa y ética
Condiciones La institucibn donde laboro me brinda las | 4 4 4
laborales condiciones de bioseguridad, materiales e
infraestructura necesarias para realizar un
buen trabajo.
En este empleo tengo suficiente oportunidad | 4 4 4
para recibir capacitacion que me permite el
desarrollo de mis habilidades asistenciales.
Relaciones Tengo buenas relaciones interpersonales con | 4 4 4
interpersonales mis compafieros.
Me siento bien trabajando con mis | 4 4 4
comparieros.
Salario Considero que el salario que recibo es lojusto. | 4 4 4
Estatus Siento que el trabajo me otorga una buena | 4 4 4
posicién social dentro de mi entorno.
Trabajar aqui me hace sentir orgulloso(a) de | 4 4 4
mi mismo(a).
Seguridad Este empleo me da la seguridad econémica | 4 4 4
que necesito.
FACTORES
INTRINSECOS
Logro Me esfuerzo por conseguir logros en mi vida | 4 4 4
profesional.
Reconocimiento Mis jefes y otras personas reconocen y | 4 4 4
valoran el trabajo que realizo.
Crecimiento Me esfuerzo por mi crecimiento profesional. 4 4 4
Interés en el trabajo | Me siento a gusto con el trabajo que realizo. 4 4 4
Responsabilidad Cumplo mi trabajo con responsabilidad. 4 4 4
FACTORES
TRASCENDENTES
Espiritu de servicio | Me siento bien cuando ayudo a mis | 4 4 4




Cuestionario para evaluacion del desempefio laboral

DIMENSION ITEM 5|8
/ INDICADOR 9,; & Z | OBSERVACIONES
S |x | S
| ¢\ g
i (@) L
o | O o
PLANIFICACION
Elaboracion, Realizo la elaboracién, ejecucién vy | 4 4 4
ejecucion y | evaluacién de mis actividades.
evaluacién Realizo la elaboracién, ejecucién y | 4 4 4
evaluacion de las actividades de las
personas a mi cargo, cuando sea el caso.
Racionalizacién de | Realizo la racionalizacion de los recursos | 4 4 4
recursos asignados a mi persona o servicio.
RESPONSALIDAD
Cumplimiento de | Cumplo oportuna y adecuadamente con | 4 4 4
funciones las funciones que me asignan.
INICIATIVA
Actuacion espontanea | Actldo espontaneamente, sin necesidad de | 4 4 4
instrucciones 'y supervision para la
solucion de los problemas de trabajo.
Asigno tareas con instrucciones claras y | 4 4 4
precisas, cuando sea el caso.
Realizo sugerencias importantes para | 4 4 4
actualizar los objetivos institucionales .
OPORTUNIDAD
Cumple plazos Cumplo con los plazos de tiempo en la | 4 4 4
ejecucion de los trabajos encomendados .
CALIDAD DE
TRABAJO
Excelencia Realizo excelentes trabajos y| 4 4 4
excepcionalmente tengo errores.
CONFIABILIDAD Y
DISCRECION
Confiabilidad y | Uso la informacién que conozco, en forma | 4 4 4
discreciéon discreta, constructiva, con respeto a la
institucion y mis compafieros.
RELACIONES
INTERPERSONALES
Amabilidad y respeto Soy amable con todos, mantengo el | 4 4 4
equilibrio emocional y respeto.
Trabajo en equipo Fomento y participo del trabajo en equipo. | 4 4 4
CUMPLIMIENTO DE
LAS NORMAS
Cumple normas Cumplo con las normas generales, | 4 4 4
reglamentos y otras directivas de la
institucion.

v

FIRMA DEL EVALUADOR

DNI 20694592




VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTO 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos
“Cuestionario que mide la motivacion laboral” y “Cuestionario que mide el
desempefio laboral “. Esta evaluacion es de gran relevancia para lograr que estos
sean validos y que los resultados obtenidos a partir de ellos sean utilizados
eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez:

Nombre del juez

Rosa Ysabel Bazan Valque

Grado profesional

Maestria () Doctor ( X )

Area de formacién académica

Clinica () Social () Educativa ( X )
Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

-Docencia Universitaria e Investigacion
-Administracion de Empresas

Institucion donde labora:

Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas.

Tiempo de experiencia profesional en
el area

2 a4 afios ( ) Mas de 5 afios (X )

Propdsito de la evaluacién: Validar el contenido del instrumento, por juicio de

expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la prueba

Cuestionario que mide la motivacion
laboral.

Autora

Lidia Angela Garcia Huaméan

Procedencia

Distrito EI Porvenir, provincia Trujillo.

Administracion

Personal de salud de establecimientos
nivel 1 y 1l del distrito El Porvenir.

Tiempo de aplicacién

10 minutos

Ambito de aplicacion

Distrito El Porvenir, provincia Truijillo

Significacion

Escala de tipo ordinal, utilizando la
Escala de Likert con puntuacion de 1 a
4. Estableciendo cuatro rangos:

16- 28: Deficiente

29- 41: Aceptable

42- 54: Buena

55- 64 : Muy buena




Nombre de la prueba

Cuestionario que mide el desempefio
laboral.

Autor

Adaptado del MINSA (2008)

Procedencia

Distrito El Porvenir, provincia Truijillo.

Administracion

Personal de salud de establecimientos
nivel | y 1l del distrito El Porvenir.

Tiempo de aplicaciéon

10 minutos

Ambito de aplicacion

Distrito EI Porvenir, provincia Trujillo

Significacién

Escala de tipo ordinal, utilizando la
Escala de Likert con puntuacion de 1 a
4. Estableciendo cuatro rangos:

13- 22: Deficiente

23- 32: Aceptable

33- 42: Satisfactorio

43- 52 . Muy Satisfactorio




Soporte teorico

Variable

Dimensiones

Definicion

Motivacion laboral

Motivacion extrinseca

Deseo 0 empuje que incentiva a
actuar de cierta manera basado
en las posibles recompensas
externas que se puedan recibir
como resultado.

Motivacion intrinseca

Deseo de hacer algo basada en el
disfrute de la conducta en si
misma mas que depender o
requerir apoyo externo.

Motivacién Fuerza que lleva a actuar a las

trascendente personas en funcibn de la

generosidad o espiritu de servicio.

Desempefio Planificacion Capacidad de elaborar, ejecutar y
laboral evaluar el trabajo propio y del

personal a su cargo y la habilidad
para racionalizar los recursos
asignados.

Responsabilidad

Compromiso de cumplir oportuna
y adecuadamente con las
funciones encomendadas.

Iniciativa

Actuacion laboral espontanea sin
necesidad de instrucciones vy
supervisién, generando nuevas
soluciones ante los problemas de
trabajo, con originalidad.

Oportunidad

Cumplimiento de plazos en la
ejecucibn de los trabajos
encomendados.

Calidad de trabajo

Referido a la incidencia de
aciertos y errores, consistencia,
precisibon 'y orden en la

presentacion del trabajo
encomendado.
Confiabilidad y | Uso adecuado de la informacion
discrecion gue por el puesto o las funciones
gue desempefia debe conocer y
guardar reserva.
Relaciones Interrelacion personal y trabajo en
interpersonales equipo.
Cumplimiento de | Cumplimiento del Reglamento
normas interno de trabajo,

procedimientos, instructivos vy
otros.




Presentacion de instrucciones para el juez: A continuacion, le presento

los

cuestionarios antes mencionados. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique usted con puntuacién de 1 a 4 cada uno de los items segun corresponda.

sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacién Indicador

CLARIDAD: 1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item se comprende | 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
facilmente, es decir, su modificaciones o] una

modificacién muy grande en el
uso de las palabras de
acuerdo con su significado o
por la ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion
muy especifica de algunos de
los términos del item

4. Alto nivel

tiene
sintaxis

El item es claro,
semantica y
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacién légica
con la dimension o indicador
gue esta midiendo

1. totalmente en desacuerdo
(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacion I6gica
con la dimensioén.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion
tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion
moderada con la dimensién
gue se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se esta relacionado
con la dimensién que esta
midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado
sin que se vea afectada la
medicion de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna
relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que
mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente

importante

4. Alto nivel

El item es muy relevante y
debe ser incluido.




Cuestionario para evaluacion de la motivacion laboral

comparieros de trabajo y a los usuarios de mi
establecimiento

DIMENSION ITEM < <
/ INDICADOR [a) % LZ) OBSERVACIONES
3 |8 |g
= >
T Y |g
i (] |
O |0 |
FACTORES
EXTRINSECOS
Politica de la | Estoy de acuerdo con las normas internas | 4 4 4
organizacion oficiales que rigen en la institucién donde
laboro.
Supervisiones Considero que las supervisiones al trabajo | 4 4 4
que realizo se efectian de una manera
profesional, justa y ética
Condiciones La institucion donde laboro me brinda las | 4 4 4
laborales condiciones de bioseguridad, materiales e
infraestructura necesarias para realizar un
buen trabajo.
En este empleo tengo suficiente oportunidad | 4 4 4
para recibir capacitacion que me permite el
desarrollo de mis habilidades asistenciales.
Relaciones Tengo buenas relaciones interpersonales con | 4 4 4
interpersonales mis compafieros.
Me siento bien trabajando con mis | 4 4 4
comparieros.
Salario Considero que el salario que recibo es lo | 4 4 4
justo.
Estatus Siento que el trabajo me otorga una buena | 4 4 4
posicion social dentro de mi entorno.
Trabajar aqui me hace sentir orgulloso(a) de | 4 4 4
mi mismo(a).
Seguridad Este empleo me da la seguridad econémica | 4 4 4
que necesito.
FACTORES
INTRINSECOS
Logro Me esfuerzo por conseguir logros en mivida | 4 4 4
profesional.
Reconocimiento Mis jefes y otras personas reconocen y | 4 4 4
valoran el trabajo que realizo.
Crecimiento Me esfuerzo por mi crecimiento profesional. | 4 4 4
Interés en el trabajo | Me siento a gusto con el trabajo que realizo. | 4 4 4
Responsabilidad Cumplo mi trabajo con responsabilidad. 4 4 4
FACTORES
TRASCENDENTES
Espiritu de servicio | Me siento bien cuando ayudo a mis | 4 4 4




Cuestionario para evaluacion del desempefio laboral.

DIMENSION ITEM é f—j
/ INDICADOR 2 Z Z | OBSERVACIONES
S |x | S
Z |f |
i (o] |
o | O [i4
PLANIFICACION
Elaboracién, ejecucion | Realizo la elaboracién, ejecucion y | 4 4 4
y evaluacion evaluacion de mis actividades.
Realizo la elaboracion, ejecucion y | 4 4 4
evaluacion de las actividades de las
personas a mi cargo, cuando sea el caso.
Racionalizacion de | Realizo la racionalizacion de los recursos | 4 4 4
recursos asignados a mi persona o0 servicio.
RESPONSALIDAD
Cumplimiento de | Cumplo oportuna y adecuadamente con | 4 4 4
funciones las funciones que me asignan.
INICIATIVA
Actuacion espontanea | Actldo espontaneamente, sin necesidad de | 4 4 4
instrucciones 'y supervision para la
solucién de los problemas de trabajo.
Asigno tareas con instrucciones claras y | 4 4 4
precisas, cuando sea el caso.
Realizo sugerencias importantes para | 4 4 4
actualizar los objetivos institucionales .
OPORTUNIDAD
Cumple plazos Cumplo con los plazos de tiempo en la | 4 4 4
ejecucion de los trabajos encomendados .
CALIDAD DE
TRABAJO
Excelencia Realizo excelentes trabajos y| 4 4 4
excepcionalmente tengo errores.
CONFIABILIDAD Y
DISCRECION
Confiabilidad y | Uso la informacion que conozco , en | 4 4 4
discrecion forma discreta, constructiva , con respeto
a la institucién y mis compafieros.
RELACIONES
INTERPERSONALES
Amabilidad y respeto Soy amable con todos, mantengo el | 4 4 4
equilibrio emocional y respeto .
Trabajo en equipo Fomento y participo del trabajo en equipo. | 4 4 4
CUMPLIMIENTO DE
LAS NORMAS
Cumple normas Cumplo con las normas generales, | 4 4 4
reglamentos y otras directivas de la
institucion.

FIRMA DEL EVALUADOR
DNI N° 33407411




VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
EXPERTO 3

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos
“Cuestionario que mide la motivacion laboral” y “Cuestionario que mide el
desempefio laboral “. Esta evaluacion es de gran relevancia para lograr que estos
sean validos y que los resultados obtenidos a partir de ellos sean utilizados
eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez:

Nombre del juez

Cecil Wilmer Burga Campos

Grado profesional

Maestria ( X ) Doctor ()

Area de formacién académica

Clinica () Social ( ) Educativa (X )
Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Investigacion y Docencia Universitaria

Institucion donde labora:

Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza.

Tiempo de experiencia profesional en
el area

2 a4 afos ( ) Mas de 5 afios ( X)

Propdsito de la evaluacion: Validar el contenido del instrumento, por juicio de

expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la prueba

Cuestionario que mide la motivacion
laboral.

Autora

Lidia Angela Garcia Huaméan

Procedencia

Distrito El Porvenir, provincia Truijillo.

Administracion

Personal de salud de establecimientos
nivel | y Il del distrito El Porvenir.

Tiempo de aplicacion

10 minutos

Ambito de aplicacion

Distrito El Porvenir, provincia Trujillo

Significacion

Escala de tipo ordinal, utilizando la
Escala de Likert con puntuacion de 1 a
4. Estableciendo cuatro rangos:

16- 28: Deficiente

29- 41: Aceptable

42- 54: Buena

55- 64 : Muy buena




Nombre de la prueba

Cuestionario que mide el desempefio
laboral.

Autor

Adaptado del MINSA (2008)

Procedencia

Distrito EI Porvenir, provincia Trujillo.

Administracion

Personal de salud de establecimientos
nivel | y 1l del distrito El Porvenir.

Tiempo de aplicaciéon

10 minutos

Ambito de aplicacion

Distrito EI Porvenir, provincia Trujillo

Significacién

Escala de tipo ordinal, utilizando la
Escala de Likert con puntuacion de 1 a
4. Estableciendo cuatro rangos:

13- 22: Deficiente

23- 32: Aceptable

33- 42: Satisfactorio

43- 52 . Muy Satisfactorio




Soporte teorico

Variable

Dimensiones

Definicion

Motivacion laboral

Motivacion extrinseca

Deseo 0 empuje que incentiva a
actuar de cierta manera basado
en las posibles recompensas
externas que se puedan recibir
como resultado.

Motivacion intrinseca

Deseo de hacer algo basada en el
disfrute de la conducta en si
misma mas que depender o
requerir apoyo externo.

Motivacién Fuerza que lleva a actuar a las

trascendente personas en funcién de la

generosidad o espiritu de servicio.

Desempefio Planificacion Capacidad de elaborar, ejecutar y
laboral evaluar el trabajo propio y del

personal a su cargo y la habilidad
para racionalizar los recursos
asignados.

Responsabilidad

Compromiso de cumplir oportuna
y adecuadamente con las
funciones encomendadas.

Iniciativa

Actuacion laboral espontanea sin
necesidad de instrucciones vy
supervisién, generando nuevas
soluciones ante los problemas de
trabajo, con originalidad.

Oportunidad

Cumplimiento de plazos en la
ejecucibn de los trabajos
encomendados.

Calidad de trabajo

Referido a la incidencia de
aciertos y errores, consistencia,
precisibon 'y orden en la

presentacion del trabajo
encomendado.
Confiabilidad y | Uso adecuado de la informacion
discrecion gue por el puesto o las funciones
gue desempefia debe conocery
guardar reserva.
Relaciones Interrelacion personal y trabajo
interpersonales en equipo.
Cumplimiento de | Cumplimiento del Reglamento
normas interno de trabajo,

procedimientos, instructivos vy
otros.




Presentacion de instrucciones para el juez: A continuacion, le presento

los

cuestionarios antes mencionados. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique usted con puntuacién de 1 a 4 cada uno de los items segun corresponda.

sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacién Indicador

CLARIDAD: 1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item se comprende | 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
facilmente, es decir, su modificaciones o] una

modificacién muy grande en el
uso de las palabras de
acuerdo con su significado o
por la ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion
muy especifica de algunos de
los términos del item

4. Alto nivel

tiene
sintaxis

El item es claro,
semantica y
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacién légica
con la dimension o indicador
gue esta midiendo

1. totalmente en desacuerdo
(no cumple con el criterio)

El item no tiene relacion I6gica
con la dimensioén.

2. Desacuerdo (bajo nivel de
acuerdo)

El item tiene una relacion
tangencial /lejana con la
dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion
moderada con la dimensién
gue se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se esta relacionado
con la dimensién que esta
midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado
sin que se vea afectada la
medicion de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna
relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que
mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente

importante

4. Alto nivel

El item es muy relevante y
debe ser incluido.




Cuestionario para evaluacion de la motivacion laboral

comparieros de trabajo y a los usuarios de mi
establecimiento.

DIMENSION ITEM g <
/ INDICADOR a = | | OBSERVACIONES
R
z ||
i (o] |
o | O [i4
FACTORES
EXTRINSECOS
Politica de la | Estoy de acuerdo con las normas internas | 4 4 4
organizacion oficiales que rigen en la institucion donde
laboro.
Supervisiones Considero que las supervisiones al trabajo | 4 4 4
que realizo se efecttan de una manera
profesional, justa y ética
Condiciones La institucion donde laboro me brinda las | 4 4 4
laborales condiciones de bioseguridad, materiales e
infraestructura necesarias para realizar un
buen trabajo.
En este empleo tengo suficiente oportunidad | 4 4 4
para recibir capacitacion que me permite el
desarrollo de mis habilidades asistenciales.
Relaciones Tengo buenas relaciones interpersonales con | 3 4 4 Corregir la redaccion
interpersonales mis comparfieros. para evitar duplicidad
con el item que
continua
Me siento bien trabajando con mis | 3 4 4
comparieros.
Salario Considero que el salario que recibo es lo justo. | 4 4 4
Estatus Siento que el trabajo me otorga una buena | 4 4 4
posicioén social dentro de mi entorno.
Trabajar aqui me hace sentir orgulloso(a) de | 4 4 4
mi mismo(a).
Seguridad Este empleo me da la seguridad econémica | 4 4 4
que necesito.
FACTORES
INTRINSECOS
Logro Me esfuerzo por conseguir logros en mivida | 4 4 4
profesional.
Reconocimiento Mis jefes y otras personas reconocen y | 4 4 4
valoran el trabajo que realizo.
Crecimiento Me esfuerzo por mi crecimiento profesional. 4 4 4
Interés en el trabajo | Me siento a gusto con el trabajo que realizo. 4 4 4
Responsabilidad Cumplo mi trabajo con responsabilidad. 4 4 4
FACTORES
TRASCENDENTES
Espiritu de servicio | Me siento bien cuando ayudo a mis | 4 4 4




Cuestionario para evaluacion del desempefio laboral

DIMENSION ITEM é f—j
/ INDICADOR 2 Z Z | OBSERVACIONES
S |x | S
Z |f |
i (o] |
o | O [i4
PLANIFICACION
Elaboracién, ejecucion | Realizo la elaboracién, ejecucion y | 4 4 4
y evaluacion evaluacion de mis actividades.
Realizo la elaboracion, ejecucion y | 4 4 4
evaluacion de las actividades de las
personas a mi cargo, cuando sea el caso.
Racionalizacion de | Realizo la racionalizacion de los recursos | 4 4 4
recursos asignados a mi persona o0 servicio.
RESPONSALIDAD
Cumplimiento de | Cumplo oportuna y adecuadamente con | 4 4 4
funciones las funciones que me asignan.
INICIATIVA
Actuacion espontanea | Actldo espontaneamente, sin necesidad de | 4 4 4
instrucciones 'y supervision para la
solucién de los problemas de trabajo.
Asigno tareas con instrucciones claras y | 4 4 4
precisas, cuando sea el caso.
Realizo sugerencias importantes para | 4 4 4
actualizar los objetivos institucionales .
OPORTUNIDAD
Cumple plazos Cumplo con los plazos de tiempo en la | 4 4 4
ejecucion de los trabajos encomendados .
CALIDAD DE
TRABAJO
Excelencia Realizo  excelentes trabajos y| 4 4 4
excepcionalmente tengo errores.
CONFIABILIDAD Y
DISCRECION
Confiabilidad y | Uso la informaciéon que conozco , en | 4 4 4
discrecion forma discreta, constructiva , con respeto
a la institucién y mis compafieros.
RELACIONES
INTERPERSONALES
Amabilidad y respeto Soy amable con todos, mantengo el | 4 4 4
equilibrio emocional y respeto .
Trabajo en equipo Fomento y participo del trabajo en equipo. | 4 4 4
CUMPLIMIENTO DE
LAS NORMAS
Cumple normas Cumplo con las normas generales, | 4 4 4
reglamentos y otras directivas de la
institucion.

5
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FIRMA DEL EVALUADOR

DNI 33568307




ANEXO 4

CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

MOTIVACION LABORAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 24 100.0
Excluido? 0O 0.0
Total 24 100.0

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

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos

0.838 16

DESEMPENO LABORAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 24 100.0
Excluido® O 0.0
Total 24 100.0

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



Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

0.872 13




ANEXO 5

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Motivacion y desempenio laboral del personal de salud
en establecimientos nivel 1 y II, El Porvenir, Truijillo, 2023.

Investigadora: Lidia Angela Garcia Huaman.

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada:” Motivacién y desempefio
laboral del personal de salud en establecimientos nivel | y Il, El Porvenir, Truijillo,
2023”, cuyo objetivo es determinar si existe relacién significativa entre la motivacion
y el desempefio laboral. Esta investigacion es desarrollada por la autora, estudiante
de posgrado del programa de Maestria en Gestion de Servicios de Salud de la
Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la autoridad
competente de la Universidad y con el permiso de la Direccién de la Red de Salud
Truijillo.

Esta investigacion contribuira a mejorar la motivacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de salud lo cual se vera reflejado en una buena calidad de atencién
del usuario de los establecimientos del distrito El Porvenir.

Procedimiento:
Si usted decide participar en la investigacion, se procedera de la siguiente manera:

1. Se efectuard una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion.

2. La encuesta consta de dos cuestionarios, tomandole aproximadamente 10
minutos cada uno para ser respondidos; se realizara en los ambientes de la
institucién donde usted labora y en horario de trabajo.

3. Las respuestas a los cuestionarios seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas. La informacion recogida es totalmente
confidencial.

4. Su participacion es voluntaria (principio de autonomia) y si no desea continuar
con la encuesta se puede retirar sin problema alguno.

5. Los resultados obtenidos seran debidamente procesados estadisticamente y
alcanzados a la Red de Salud Truijillo.



Sitiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora: Lidia
Angela Garcia Huaman, email: Igarciah410@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesora:
Dra. Sandra Ramirez Lau, email: scramirezl@ucvvirtual.edu.pe

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo mi participacion
en la investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ..........ccoiiiiii, DNI .o,
Fechay hora: .........

FIRMA



CONSENTIMIENTO INFORMADO. PARTICIPANTE 1

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacién: Motivacion y desempeiio laboral del personal de salud de
establecimientos nivel lI-Il. EI Porvenir, Trujillo, 2023.
Investigadora: Lidia Angela Garcia Huaman.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada ;> Motivacién y desempefio laboral del
personal de salud de establecimientos nivel Ii-Il. El Porvenir, Trujillo, 2023”, cuyo objetivo
es determinar si existe relacién significativa entre la motivacion y el desempefio laboral.
Esta investigacion es desarrollada por la autora, estudiante de pos grado del programa de
Maestria en Gestion de Servicios de Salud de la Universidad César Vallejo del campus
Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de
la Subgerente de la Micro Red de Salud El Porvenir.

Esta investigacién contribuye a mejorar la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de salud lo cual se veré reflejado en una buena calidad de atencién del usuario
de los establecimientos dei distrito El Porvenir.

Procedimiento:

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente :

1. Se efectuaréd una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas preguntas
sobre la investigacion.

2. Esta encuesta consta de dos cuestionarios, toméandole aproximadamente 15 minutos
cada uno para ser para ser respondidos; se realizara en los ambientes de la institucion
donde usted labora, y en horaric de trabajo.

3. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando un namero de identificacion vy,
por lo tanto, seran anénimas. La informacién recogida es totalmente confidencial.

4. Su participacion es voluntaria (principio de autonomia) y si no desea continuar con la
encuesta se puede retirar sin problema alguno.

5. Los resultados obtenidos seran debidamente procesados estadisticamente y alcanzados
a la Sub Gerente de la Micro Red de Salud El Porvenir.

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora Lidia Angela
Garcia Huaman, email:lidiagh242@hotmail.com y Docente asesor (Apellidos y Nombres)
............................................. email:

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionad

Facha y o apel.; ¥ %wﬁ/:l N (Y .....,./:L..Dm ..... LBLe84............
Fecha y hora: A,).‘S 3 )20 :

FIRMA




CONSENTIMIENTO INFORMADO. PARTICIPANTE 2

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacién: Motivacion y desempefio Iaboral del personal de salud de
establecimientos nive! I, E! Porvenir, Trumlo 2023
Investigadora: Lidia Angela Garcia Huaman.

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada :” Motivacion y desempefio laboral del
personal de salud de establecimientos nive! I-ll, El Porvenir, Trujillo, 2023, cuyo objetivo es
erminar si existe relacion significativa entre la motivacién v el desempefio laboral. Esta
investigacion es desarrollada por la autora, estudiante de posgrado dei programa de
Maestria en Gestion de Servicios de Salud de la Universidad César Vallejo del campus
Trujillo, aprobado por la autoridad competente de la Universidad y con el permiso de la
Subgerencia de la Micro Red de Salud E! Porvenir.

Esta investigacion contribuira a mejorar la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de saiud io cual se vera refiejado en una buena calidad de atencion del usuario
de los establecimientos del distrito El Porvenir.

Procedimiento:

Si usted decide participar en la investigacion, se procedera de la siguiente manera:

1. Se efectuaré una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas preguntas
sobre la investigacion.

2. La encuesta consta de dos cuestionarios, tomandole aproximadamente 15 minutos cada
uno para ser respondidos; se realizara en los ambientes de la instituciéon donde usted
labora, y en horario de trabajo.

3. Las respuestas a los cuestionarios seran codificadas usando un niimero de identificacion
¥, porio tanto, serén andnimas. La informacidn recogida es totaliments confidencial.

4.8u participacion es voluntaria (principio de autonomia) y si no desea continuar con la
encuesta se puede retirar sin problema alguno.

5. Los resuitados obtenidos seran debidamente procesados estadisticamente y alcanzados
a la Subgerencia de la Micro Red de Salud El Porvenir.

Si fiena prequntas sobre la investigacion puede contactar con Ia Investigadora: Lidia Angela
Garcia Huaman, email: igarciah410@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesora: Dra. Sandra
Ramirez Lau, email: scramirezi@ucvvirtual.edu.pe

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi participacion en la
investigacion antes mencionada

Nombre y apellj f‘:ﬂ "d&"‘d’?““”d‘“‘me 2 DNI.... /. -?‘Q 7/ UC}L .......
Fechay hora: . /7202 9 am.




CONSENTIMIENTO INFORMADO. PARTICIPANTE 3

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacién: Motivacién y desemperio laboral del personal de salud de
establecimientos nivel -1, El Porvenir, Trujillo, 2023,
Investigadora: Lidia Angela Garcia Huaman.

Propoésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada :” Motivacion y desempefio laboral del
personal de salud de establecimientos nivel |-, El Porvenir, Trujillo, 2023”, cuyo objetivo es
deferminar si existe relacion significativa entre la motivacion v el desempe{".'\ iaborai. Esia
investigacion es desarrollada por la autora, estudiante de posgrado del programa de
Maestria en Gestion de Servicios de Salud de la Universidad César Vallejo del campus
Trujillo, aprobado por la autoridad competente de la Universidad y con el permiso de la
Subgerencia de la Micro Red de Salud El Porvenir.

Esta investigacion contribuira a mejorar la motivacion y el desempefo laboral de los
trabajadores de salud io cuai se vera refiejado en una buena caiidad de atencion dei usuario
de los establecimientos del distrito EI Porvenir.

Procedimiento:

Si usted decide participar en la investigacién, se procedera de la siguiente manera:

1. Se efectuara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas preguntas
sobre la investigacion.

2. La encuesta consta de dos cuesticnarios, tomandcle aproximadamente 15 minutos cada
uno para ser respondidos; se realizara en los ambientes de la institucién donde usted
iabora, y en horario de trabajo.

3. Las respuestas a los cuestionarios seran codificadas usando un nimero de identificacion
v, por 1o tanto, seran andnimas. La informacidén recogida es tolalmente confidencial,

4. Su participacion es voluntaria (principio de autonomia) y si no desea continuar con la
encuesta se puede retirar sin problema alguno.

5. Los resultados obtenidos seran debidamente procesados estadisticamente y alcanzados
a la Subgerencia de la Micro Red de Salud El Porvenir.

Si tiene prequntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora: Lidia Angela
Garcia Huaman, email: Igarciah410@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesora: Dra. Sandra
Ramirez Lau, email: scramirezi@ucvvirtual.edu.pe

Después de haber leido los propositos de la investigacién autorizo mi participacion en la
investigacién antes mencionada.
Nombre y apellidos: M“" cgﬂbud L Dy DNI... {0 2OHGC o

Fechay hora: J2[06 123 — ;5 co




ANEXO 6
AUTORIZACION PARA APLICACION DE INSTRUMENTOS
RED DE SALUD TRUJILLO

g™

SR L2
 GERENCIA REGIONAL DE SALUD $‘§‘f-,‘:& :‘:::ﬂmw
RED DE SERVICIOS DE SALUD SN PR rm———e——
TRUJILLO /'IZ,:.:: \\\ LA LIBERTAD 2023

GOBIERNO REGIONAL
LA UBERTAD
“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

CONSTANCIA

AUTORIZACION PARA LA PARA APLICACION DE PROYECTO DE INVESTIGACION

EL DIRECTOR EJECUTIVO DE LA RED DE SERVICIOS DE SALUD TRUJILLO Y LA JEFE DE LA UNIDAD DE
DESARROLLO INNOVACION E INVESTIGACION QUE SUSCRIBEN:

HACEN CONSTAR

Qué; mediante hoja de tramite N*10767-23,la Srta. LIDIA ANGELA GARCIA HUAMAN con DNI: 18181468
alumna DE LA ESCUELA DE POSGRADO DE LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO; solicito autorizacién para
que aplique el proyecto de investigacién titulado “MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
DE SALUD EN ESTABLECIMIENTOS NIVEL I-11,EL PORVENIR,TRUJILLO,2023"; En amparo a la resolucién
N°1951-A2023-UCV-VA-EPG-5L01/) documento de Aprobacién de Proyecto de Investigacién emitida por
la Universidad. EI Comité de Investigacién de la Red Trujillo APRUEBA y AUTORIZA su ejecucién en los
ESTABLECIMIENTOS | y 1l de nivel de atencién, de la red Trujillo.

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada para fines académicos; con el compromiso
de aplicar el proyecto se aplique las exigencias éticas y previo consentimiento informado; Los
DIRECTORES Y JEFES DE ESTABLECIMIENTOS | y Il de nivel de atencién, de la red Trujillo, brindar las
facilidades para aplicar el proyecto de investigacion y la investigadora, alcanzar a los correos electrénicos
bdavalosalvarado@gmail.com, red.investigacion2022@gmail.com. El Proyecto de investigacion y el
Informe de los resultados de la investigacién para su socializacién correspondiente.

LA PRESENTE CONSTANCIA NO ES VALIDA PARA TRAMITES JUDICIALES CONTRA EL ESTADO “

TRUJILLO, 22 DE JUNIO DEL 2023

“Justicia por /s Prosperidad”
Esquina de las Turquesas N2 390y las Gemas N¢ 380 - Urb. Santa Inés, teléfonos:- Telefax: 293955 (Administracién)
Pag. Webb: www.utes6trujillo.com.pe




ANEXO 7

BASE DE DATOS DE MUESTRA PILOTO
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BASE DE DATOS TESIS

MOTIVACION LABORAL
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