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RESUMEN

Con el objetivo de determinar la correlacion entre la motivacion y el desempefio
laboral desde la percepcién del personal asistencial y de apoyo sanitario del
Hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia”, de Vird, 2020, se realiz6 una investigacion
descriptiva-correlacional, involucrando a 58 trabajadores de dicha institucion. Se
aplicaron dos encuestas estructuradas sobre la motivacion laboral y el desempefio
laboral validadas por experto y sometidas a prueba de campo coeficientes Alfa de
Cronbach mayores a ,750 y correlaciones mayores de ,350. Se encontr6 como
resultado que la motivacion en general es percibida mayoritariamente como regular
(69,0%) y el desempefio laboral como regular (56,9%); las dimensiones de la
motivacion como la motivacion del logro, el poder y de afiliacién, fueron percibidas
como regulares (69,0%, 48,3% y 51,7%, respectivamente). Se concluyd que existe
relacion significativa (p<0,05) entre la motivacion en general y el desempefio
laboral. Existe relacion significativa (p<0,05) entre la motivacién del logro y poder

con el desempeifio laboral.

Palabras clave: motivacion, desempefio laboral, logro, poder, afiliacion.
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ABSTRACT

With the aim of determining the correlation between motivation and work
performance from the perception of the health care and support personnel of the |
EsSalud Hospital "Victor Soles Garcia", in Vird, 2020, a descriptive-correlational
investigation was carried out, involving 58 workers of said institution. Two structured
surveys on work motivation and work performance were applied, validated by
experts and field tested with Cronbach's alpha coefficients greater than, 750 and
correlations greater than, 350. As a result, it was found that motivation in general is
mainly perceived as Regular (69.0%) and Labor performance as Regular (56.9%);
Motivation dimensions such as achievement motivation, power, and affiliation were
perceived as Regular (69.0%, 48.3%, and 51.7%, respectively). It was concluded
that there is a significant relationship (p <0.05) between general motivation and job
performance. There is a significant relationship (p<0.05) between achievement

motivation and power with job performance.

Keywords: motivation, job performance, achievement, power, affiliation.
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INTRODUCCION

Sin duda, el mundo de hoy esta siendo fuertemente azotado por la pandemia del
coronavirus de Wuhan COVID-19. No solo estan cayendo en recesion todas las
economias del mundo, sino que, sus sistemas de salud estan siendo arrasados y
colocados literalmente contra la pared, una y otra vez y otra vez, cada una de forma
muy variada y diferente a la anterior. A pesar de la aparente calma de la tormenta
viral, se estima que el 90% de los sistemas de salud cuenta con un personal
desorientado que va aprendiendo, a marchas forzadas y sin tener un camino claro
por el cual transcurrir, la forma como superar los golpes iniciales y de desarrollo de
la pandemia. Especialmente en el plano psicolégico-motivacional, el personal
asistencial y sanitario en los establecimientos de salud esta muy afectado (Lunn 'y
col., 2020).

Sabida es la dolorosa equivocacién de haber dictaminado la superacion de la
pandemia en la mayoria de paises europeos (especialmente en lItalia, Espafia,
Reino Unido, Bélgica y Alemania). Esperaban una “nueva normalidad” y se estan
encontrando con mayores muertes en lugar de vidas salvadas. La leccion aprendida
hasta hoy, después de 120 a 140 dias de haberse iniciado la pandemia, no basta
para contener el desaliento y la desesperanza en el personal de salud. Decimos y
nos repetimos que estamos mejor que antes porque ya sabemos como enfrentar
los retos que nos plantea el COVID-19, pero, parece que todo esto quedara como
una forma de no desalentarnos para no afectar el trabajo que realizamos, ya que
los resultados de nuestra labor caen constantemente. Los desempefios laborales
gue antes eran predominantemente altos; hoy, ya no sabemos ni hasta como
evaluarlos o medirlos bajo las condiciones que nos ha impuesto el COVID-19 (Wise
et al., 2020).

El punto central es que la motivacion, que antes de la pandemia presentaba el
personal de salud, ha sido y esta siendo golpeada constantemente, en
consecuencia, cayendo los niveles del desempefio laboral. De hecho, segun la

OPS/OMS 2020, los desempefios laborales en lo que va de la pandemia, han caido,



estableciendo una media del 47% de caida en sus niveles de percepciéon por los
propios trabajadores de la salud, proporcién que distribuye su peor impacto en
paises en desarrollo, especialmente de Latinoamérica, que es la mas golpeada
hasta hoy por el COVID-19 en el mundo. Su caida asciende a un 70% en promedio
y hasta un 85% en Brasil, Pera, Chile y Colombia (OPS/CEPAL, 2020).

Nuestro pais, Perd, muestra una tasa de desaliento emocional y motivacional de
75%, es decir, entre 7 a 8 de cada 10 trabajadores de salud estan terminando con
problemas de desmotivacién personal, situacién psicolégicamente grave para el
desempeiio laboral, a nivel corporativo. Uno de los factores que se aduce es la falta
de personal profesional adecuadamente preparado, el ingreso de personal joven y
sin experiencia para la atenciéon de emergencias sanitarias como el COVID-19, asi
como, la salida forzada del personal mas experimentado, por riesgo de
contaminacion (OMS, 2020).

Para algunos autores como (OIT, 2019; CDC, 2020), entre otros, sostienen que, en
salud el destino tiene vicisitudes como estas, que en los peores momentos solo se
puede contar con personal que no tiene una idea clara del logro o de lo que quiere
conseguir para mejorar y/o desarrollarse profesional y socialmente. Todas sus
expectativas de trabajo seguro (desde una perspectiva sanitaria de preservacion
de su salud personal en el trabajo), no existen o no estan terminadas de ser
configuradas como una aspiracion personal o colectiva, los riesgos son reales y
muy agresivos, aunque muchos intuyen que este es su momento, que este, y no
otro, es lo que lo va ayudar a salir del ostracismo y olvido al que lo sometié por afios
el sistema de salud. Se “arriesgan” a trabajar en COVID-19, no por principios, sino
por sabiduria urbana (OIT, 2019b).

Tampoco se puede decir que el nuevo personal de salud pueda entrar a las grandes
ligas para disputar o desarrollar poder dentro de los parametros del trabajo
corporativo en las instituciones que recién los convocan y/o los toman en cuenta.
La verdad es que nunca el sol salia para ellos y hoy, de repente, se ven dentro de
un reto personal por descubrir para qué estan hechos profesionalmente, o, de qué
son capaces de hacer para desarrollarse contribuyendo directa y sangrientamente



en la lucha contra el COVID-19. Sus batallas no son por poder corporativo e
institucional, sino por entender el papel que les toca seguir en medio de un
desconcierto “ordenado” por sus multiples variaciones y cambiantes dilemas
laborales a los que tiene que poner una barrera y todo porque sabe que esta
situacion es la que le ensefiara mas gue toda su carrera de formacién profesional
(Druckman y McGrath, 2019).

En Per0, especialmente en sus principales ciudades como Lima, Truijillo, Arequipa,
Piura y Lambayeque, se esta dando un fendmeno singular: la irrupcion de un tercer
ejército de profesionales y trabajadores de salud, que se mantuvo por poco tiempo
observando y evaluando y que hoy rechazan los yotardianos “no se puede”, y que
estan dispuesto a tomar en sus manos las responsabilidades que otros
profesionales y trabajadores “experimentados” rechazaron por temor. Esto alienta
el trabajo corporativo de las instituciones, como una buena alternativa pero, no por
si solo y a la deriva, sino, en un bumeran institucional. Ellos, este nuevo ejército de
profesionales de la salud, intuitivamente saben que las instituciones y sus directivos
ya entendieron que tienen que estar con ellos hombro a hombro porque,
supuestamente, las dos derrotas anteriores frente al impacto inicial y la levantada
en peso del personal de salud durante el avance del COVID-19, ya les hace, en
teoria conscientes que si no estan con ellos, pues se arriesgan ellos mismos a
perder con honores de verglienza una guerra que se puede perderse con dignidad

y sabiduria profesional (Stiff, 2020).

En el Hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia” de la provincia libertefia de Viru, la
situacion no es distinta a la descrita; sin embargo, se agrega el hecho de que los
factores motivacionales y el desemperio laboral han quedado expuestos con mayor
vertigo, de tal manera que se ha tenido ya dos convocatorias de personal fallidas y
ha ubicado a la institucion en la mira de las méas afectadas por la pandemia del
COVID-19. A pesar de que no es un establecimiento COVID-19, la respuesta que
esta teniendo en torno a la atencion asistencial y sanitaria, es acorde a la catastrofe

mundial que viven los establecimientos de salud.



Estos elementos de juicio han hecho que el estudio se plantee por el siguiente
problema de investigacion: ¢Cual es la relacion entre la motivacion con el
desempeno laboral en el hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia” de Viru, 20207
Desde el punto de vista tedrico, la investigacion se justificé en la medida que
posibilita la identificacion de un nuevo contexto general para la correlacion entre la
motivacion y desempenio laboral en una institucién prestadora de servicios de salud.
La perspectiva es constituirse en un referente para el desarrollo del &rea temética
en el contexto del COVID-19.

Desde el campo metodoldgico, la investigacion transcurre cumpliendo con los
protocolos de la investigacion descriptiva-correlacional, de tal manera que pueda

ser facilmente seguida para contrastar sus resultados y conclusiones.

Desde el punto de vista practico, la investigacion resuelve un problema empirico
con el objeto de confrontar las caracteristicas con que se presentan las

correlaciones laborales en los tiempos del COVID-19.

Desde el punto de vista médico-social, la investigacion pretende ampliar la
plataforma de criterios valorativos para la construccion de alternativas y estrategias
institucionales para enfrentar los problemas de motivacion relacionados al
desempefio laboral en una institucion como el hospital | EsSalud “Victor Soles
Garcia”, del distrito de Viru, 2020.

Estos elementos de la realidad problemética y de aplicacion de procesos de
investigacién nos permiten sostener la hipotesis: Existe relacion significativa entre
la motivacion y el desempefio laboral en el hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia”
de Vira, 2020.

Para orientar el proceso de investigacion hacia la demostracion de la hipétesis de
estudio, se plante6 como objetivo general: Determinar la relacion entre la
motivacion y el desempeiio laboral en el hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia”
de Vira, 2020.



Ya en términos especificos, la investigacion se decantdé por: a) Establecer la
relacion entre la motivacion del logro con el desempefio laboral en el hospital |
EsSalud “Victor Soles Garcia” de Viru, 2020; b) Establecer la relacion entre la
motivacion del poder con el desempeno laboral en el hospital | EsSalud “Victor
Soles Garcia” de Viru, 2020; c) Establecer la relaciéon entre la motivacién de
afiliacion con el desempefio laboral en el hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia”
de Viru, 2020.



MARCO TEORICO

En el mundo de hoy, todas las percepciones en el ambito laboral han sido afectadas
por las distorsiones cognitivas que esta generando la gran cantidad de informacién
negativa que se difunde desde las redes sociales en internet y desde las altas
esferas de los gobiernos en todo el mundo. Lo cierto es que estas distorsiones
envian y/o transmiten y transfieren mensajes con informacion muy diversa sobre el
COVID-19 y sus formas de actuar y de transmitirse viralmente, que en medio de la
psicosis existencial y de salud que se destap6 con su presencia, es casi fatal para
el trabajo en las instituciones de salud (Basol, Roozenbeek y Van der Linden, 2020).
Los presentes resultados tienen mucho de los efectos residuales de este fenbmeno
meédico - social, de alli la necesidad de observarlos con detenimiento.

Para una mejor presentacion de la descripcion del estado del arte de las variables
en estudio, se ha visto conveniente presentar primariamente los antecedentes
empiricos sobre el area temética a nivel internacional y nacional, el objeto es que
se puedan observar los cambios en ellos bajo dos perfiles coyunturales (antes y
durante el COVID-19), aunque no sirvan para contrastar los resultados propiamente
dichos, nos ayudan a ubicar el camino en que podrian estar transcurriendo en la
realidad actual. Seguidamente, se aborda ya directamente el area tematica
asumiendo una postura determinada sobre la relacidon entre las variables y la

estructura conceptual de las mismas.

Dicho esto, entre las investigaciones internacionales tenemos las realizadas por
Trivifio, et al. (Colombia, 2017), cuyo objetivo fue analizar los aportes de las
investigaciones sobre la motivacion laboral, para mejorar la gestion del personal de
Enfermeria. La investigacion bibliografica estructurada como un meta-analisis de la
motivacion laboral, revisé 51 articulos cientificos de los afios 2000-2017,
procedentes de Academic Search Complete, Virtual Health Library, Business
Source Complete, LILACS, Medline, Ovid Nursing, Pubmed, Scielo and Science
Direct. Los resultados muestran que la medicion de la motivacién del personal de
Enfermeria se realiza por medio de instrumentos psicométricos que influyen sobre

las variables asociadas a la calidad de vida laboral, satisfaccion en el trabajo, clima



organizacional, entre otros; mientras que, para gestionar la motivacién laboral, se
ha utilizado incentivos econdmicos, simbdlicos, sociales o de posicion. Concluyé en
gue gestionar la motivacién del personal de Enfermeria implica un compromiso
institucional y debe estar orientada a cumplir un objetivo acorde al momento actual
de la institucion, ademas de satisfacer las necesidades del personal y representar

una oportunidad tanto para el empleado como para la institucion.

Por su parte, Ordofiez (Ecuador, 2015), cuyo objetivo fue investigar el desarrollo
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral del Hospital Basico Bafios.
La investigacion evaluativa de caracter explicativa, involucrd a 63 trabajadores de
la institucién. Se encontré que la mayoria (64%) percibia que el desarrollo
organizacional era malo y, que la incidencia del desarrollo organizacional sobre el
desemperio laboral, era malo (59%). Concluyé en que la falta de liderazgo y
conocimiento técnico-practico de los lideres sobre los procesos laborales, ha
llevado a un desarrollo organizacional malo y a una inadecuada incidencia del

desarrollo organizacional sobre el desempefio laboral.

En el trabajo de Oliveros, et al. (Bogotéa, 2015), el objetivo fue identificar los factores
motivacionales hacia el trabajo en el Departamento de Enfermeria de un hospital
de cuarto nivel de la ciudad de Bogota. La investigacion descriptiva involucré a 398
enfermeras, aplicAndoseles el cuestionario CTM, de Toro. Se encontré que, para la
gran mayoria la motivaciéon interna es media (89,7%), la motivacién del logro es
media (38,9%), la motivacion del poder es alta (39,7%) y la motivacién de afiliacion
es baja en un 36,5%. Se concluye que la mayoria de los trabajadores se motivan
principalmente a partir de factores externos al desempefio laboral concordando con

los criterios de Herzberg, et al.

A nivel nacional, se cuenta con los trabajos de Quintanay Tarqui (Peru, 2019), cuyo
objetivo fue describir el nivel de desempeiio laboral y la influencia de la jefatura de
Enfermeria en el Hospital Nacional “Alberto Sabogal” del Callao, Peru. La
investigacion descriptiva involucré a 208 enfermeras a quienes se les aplico el
cuestionario de desempefio laboral de la normativa de evaluacion de EsSalud. El
resultado indica que el 75,5% presentd un desempefio laboral suficiente y el 84,3%



esta suficientemente motivados para el trabajo. Se concluye que la mayoria de los
profesionales de Enfermeria tienen una motivacion y desempefio laboral
suficientemente altos; sin embargo, es necesario que la gerencia del hospital realice

esfuerzos adicionales para lograr un mejor desemperio del personal de Enfermeria.

Por su parte, Condor y Valencia (Peru, 2019), cuyo objetivo fue determinar el nivel
de motivacion y su relacion con el rendimiento laboral de las enfermeras del area
madre-nifio del hospital Edgardo Rebagliati Martins. La investigacion descriptiva-
correlacional, involucr6 a 84 enfermeras, quienes aplicaron en la Escala de
Motivaciones Psicosociales (MPS) y el rendimiento laboral de Fernandez (1987).
Como resultado se encontrd que el 92,85% presentd una alta motivacion intrinseca
y el 63,09%, un alto desempefio laboral. La motivacion extrinseca fue alta (89,28%).
Se concluye que existe relacion directa entre el nivel de motivacion intrinseca y
extrinseca con el desempefio laboral en enfermeras del area madre nifio del

hospital “Edgardo Rebagliati Martins”.

En esa misma perspectiva de analisis, Campos (Peru, 2018), cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en enfermeras
del servicio de emergencia del Hospital Vitarte, Lima-2017. La investigacion
descriptiva correlacional, involucr6 a 40 profesionales de Enfermeria, quienes
aplicaron para un cuestionario sobre motivacion y desempefio laboral propio. Se
encontraron como resultados que en el 60% de motivacion general, del logro, de
poder y de afiliacion fueron de nivel medio y que el 65% tiene un desempefio laboral
regular. Concluye en que existe influencia de la motivacion a nivel general, del
logro, de poder y de afiliacion sobre el desempefio laboral con un nivel moderado
(p<0,05).

Asi también, Retamozo (Pera, 2018), cuyo objetivo fue establecer la relacion entre
la motivacion y desempefio laboral en el personal de enfermeria del hospital Carlos
Lanfranco La Hoz, de Lima. La investigacion descriptiva correlacional involucré a
170 trabajadores aplicandoseles la escala de la motivacion y desempefio laboral
SM-DL —SPC, 2004. Se encontré6 como resultados que el 74,1% presenté una

motivacion general media, la motivacion del logro es media (67,6%), la motivacion



de poder es media (70,6%) y la motivacion de afiliacion es media (73,5%) y el 80.0%
tiene un desempefio laboral regular. Concluye que existe relacion entre la
motivacion y desempefio laboral, hallandose con un valor célculo para Rho de
Spearman (0,334, Sig. = 0,000: < de 0,06)

Igualmente, Pillaca (Pert, 2017), se propuso determinar la relacion entre la
motivacion y desempefio laboral de los trabajadores administrativos del hospital
Sergio E. Bernales, Comas, 2017. La investigacién correlacional trasversal
involucré a 139 trabajadores que aplicaron la escala de motivacion y desempefio
laboral de Ancona (2012). Se encontré como resultado que el 34,7% percibi6 el
desempefio laboral ineficiente. Se concluye que existe una relacién alta y positiva
entre las variables motivacion y desempefio laboral en los trabajadores

administrativos del Hospital Nacional Sergio Bernales, Comas Lima, 2017.

Por ultimo, Linares (Peru, 2017) quien se propuso determinar la relacion que existe
entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en el centro de salud Huayrona,
2017, la investigacion descriptivo correlacional de corte transversal involucr6 a 48
trabajadores. Se utilizo la escala de motivacion y desempefio laboral propio. Los
resultados muestran que para el 64,58% es buena y el 68,75% que el desempefio
laboral es bueno. Se concluye que existe una relacién significativa (p<0,05) entre

la motivacion y el desempefio laboral en el centro de salud Huayrona, 2017.

En todos estos trabajos, la motivacion ha sido considerada como producto de las
emociones intrinsecas y extrinsecas, la pasion, los habitos, las costumbres, la
razon, la satisfaccion de necesidades, etc. Sin embargo, para nosotros son
elementos modales de la conducta que proporcionan impulso o energia y le dan un
tono caracteristico al comportamiento sobre todo en el momento en el que se
ejecutan las acciones. El estudio del origen y acciéon de estos elementos nos
explican por qué y cuando se transforman estos elementos en conductores del
sujeto de un modo u otro, especificamente cuando frente a ellos, los que lo rodean,
estan persiguiendo algo. Es lo que se conoce como la triada del logro, poder y

afiliacion (Chiavenato, 2017).



Sin embargo, esta tesis también genera polémicas importantes por la complejidad
de los multiples aspectos fisioloégicos, morales, psicologicos, sociales, etc., que
intervienen como modeladores de los presupuestos motivacionales (OIT, 2019).
Cada ser humano presenta determinantes psicolégicos particulares que, por
supuesto, son comunes cuando los elementos modeladores se alinean en una
misma direccion y las perspectivas del desarrollo individual y colectivo generan
responsabilidades similares (Adivina y Coppock, 2018). Asi, en la motivacién de
cualquier forma de conducta social, por simple que sea, siempre interviene un
conjunto de factores externos o fuerzas sociales que se constituyen en los
principios que definen los fines a la motivacion del logro, la motivacion del poder y

la motivacion de afiliacion (Druckman y McGrath, 2019).

De estas fuerzas sociales se han derivado marcadores de la motivacion en la
medida que han ido caracterizandose conductas personales y sociales
diferenciadas. En la mayoria de los casos, las motivacionales sociales son de
caracter genérico, no especificos, pero, se reducen a un contexto muy limitado. Por
ello, el logro, como dimensién de la motivacién se define como producto del deseo
de nuevas experiencias, que nacen generalmente en la curiosidad y se relaciona
muy estrechamente con un tono emocional de tipo placentero. En el campo del
personal de las instituciones prestadoras de servicios de salud, a la motivacién del
logro se le reconoce como el elemento principal del desarrollo profesional
(Chiavenato, 2017).

Sin embargo, los deseos de nuevas experiencias se observan en las conductas
mas simples del hombre porque esa es su naturaleza. Estos deseos se desarrollan
durante la nifiez, en la medida en que existe la necesidad de satisfacer curiosidades
y de darle forma a la reaccién psicoldgica frente a lo nuevo o desconocido (OIT,
2019b).

Ante ello, las teorias del estimulo social, reflejo o aprendizaje social de Bandura
(1977), ubican a esta dimensién de la motivacion como una respuesta a los
obstaculos que presentan las actividades inquisitivas o exploratorias. También

sostiene que el logro es una forma de conducta guiada por la necesidad de

10



satisfacer las nuevas experiencias deseadas. En salud no se puede hablar que el
personal tenga en perspectiva convertirse en trotamundos, exploradores o en
personas avidas de recorrer y conocer el mundo, pero si se puede hablar de aquel
que persigue su suefio de desarrollarse, por ejemplo, en el campo de la
investigacion, de la resolucion de conflictos, de la gestiébn y conducciéon de los
sistemas de salud para propiciar mayores y/o mejores resultados del trabajo

corporativo (Druckman y McGrath, 2019).

Bandura (1986), no observd, como lo hizo Deci (1992), que la motivacion del logro
es un factor de conducta que traslada al trabajador fuera de su ambito laboral sin
gue por ello tenga que renunciar o renegar de é€l; al contrario, se estima que infunde
muchas veces el valor que falta y necesita la institucién para asumir nuevos riesgos

0 retos para el trabajo institucional.

Algunos autores, como Deci y Ryan (1985; 1985b), observan a la motivaciéon del
logro, desde el punto de vista de la asuncion de demasiados riesgos, sefialan que
muy facilmente se pueden asumir riesgos innecesarios que conducen al
comportamiento y a las acciones de las personas a estados de irresponsabilidad,
que, en lo individual, dan lugar a formas diversas de transgredir la norma
institucional y la ética profesional. Sin embargo, no niegan que en cierta medida vy,
sobre todo, en situaciones de extrema emergencia, pueden constituirse en la mejor
herramienta que una institucion tenga para solucionar los problemas del trabajo

corporativo como lo afirmara Schwinger, Steinmayr y Spinath, (2009).

Por su parte, la motivacion del poder esta ligada al deseo de seguridad; es opuesta,
si se quiere, a la dimension de la motivacion del logro, pues esta dominada por el
temor a perder y, en contra posicion, trata de que la conducta y los comportamientos
se orienten hacia el control total de las contingencias del futuro, rompiendo su lazo
natural con lo desconocido. El deseo de seguridad, queda entonces como la
caverna matriz de la motivacion del poder, es decir, nace ahi y se desarrolla a partir
de alli, para formar modelos de comportamiento a la medida de quien lo persigue,
ya no puede considerarse a esta motivacion como un elemento que aspira por un

trabajo conservador o moderado, sino que, se apega al orden establecido para
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manejarlo segun su criterio de lo que deberian ser las cosas, pudiendo convertirse

en un elemento negativo para el trabajo institucional (Magee y Smith, 2013).

Sawaoka, Hughes y Ambady (2015), consideran que el poder otorga la posibilidad
de generar hébitos capaces de arraigarse en las instituciones y su ultimo desarrollo
solo tienen sentido en la convivencia con el grupo, para lo cual las condiciones
binarias serian la identificacion del liderazgo y la generacion de simpatias por sobre
los demas. Agregan que la motivacion del poder esta marcada por una estabilidad
emocional y de equilibrio que se robustece con firmeza y seguridad cuando el éxito
en la solucién de los problemas le proporciona el manejo de las contingencias del

guehacer diario.

En términos discrepantes, Van Kleef, Oveis, Homan, Van Der Lowe y Keltner (2015)
consideran a la motivacion del poder como una deformacion, como una actitud
contraria al trabajo institucional, que solo suele fomentar recelos y desafeccién para
con la institucion y, que solo buscan el reconocimiento del lider por sobre la misma
institucion. También sefalan que uno de los problemas que genera es el
aislamiento espiritual y moral de las personas discrepantes de los grupos de poder
y que, se traducen en una espiral de discriminacion y maltrato para con muchos
trabajadores que sanamente buscan cumplir con su labor encomendada. Sostienen
gue la herramienta basica de la motivacion del poder es la exacerbacién de los
estados de ansiedad que en la mayoria de casos caen en una inestabilidad o se
transforman en fobias irracionales hacia las cosas, los valores y/o las situaciones

gue han ocasionado el ejercicio del poder dentro de la institucion.

Si observamos a la motivacién del poder por el lado del desarrollo de innovaciones
o cambios positivos en el trabajo institucional, esta motivacion se plantea la
necesidad de nuevos ajustes en la compleja organizacion de las instituciones,
pudiendo quedarse a medio camino (no completar las innovaciones), generando
desorientacion y perturbacion para la inmensa mayoria de los trabajadores. Este
seria el mayor riesgo de promover cambio e innovaciones en funcién de la

motivacion del poder (Goodwin y Landy, 2014).
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De alli que, la motivacion de poder ha tenido que ser dejada de lado por las
estrategias de desarrollo organizacional y las politicas que antes las preferian
siguiendo el principio del menor esfuerzo o por preferir a lo malo conocido antes
gue lo bueno por conocer. Este ultimo supuesto es el elemento basico de la
precaucion y seguridad, de tal manera que se asumen las viejas costumbres y
modos tradicionales para el ejercicio del poder, tanto a nivel del grupo como
individuales, ya que se puede apostar mas por el sometimiento entusiasta. La
experiencia ha demostrado que el sometimiento entusiasta, solo lleva o conduce al
despotismo autoritario, al que muchos recurren como un mecanismo de evasion de

la situacion de soledad, inseguridad e impotencia (OIT, 2020).

Las instituciones de salud, desde hace mucho, rompieron sus vinculos con estos
ultimos preceptos de la motivacién del poder; sin embargo, ante la emergencia
médico social que plantea el COVID-19, se recurre a la motivacion del poder para
eslabonar vinculos de solidaridad sustrayendo a la seguridad del mundo de las
certidumbres inmediatas en el que caen todos aquellos que renuncian o que huyen

de los nuevos retos institucionales que le plantean el COVID-19 (OPS, 2019).

El elemento adicional que hoy se emplea en el ejercicio y practica de la motivacion
del poder son los mecanismos evasores de las libertades, que convierten las
tendencias y comportamientos institucionales en un elemento de fuerza en la que
él y el yo particular, carecen de todo tipo de vinculos secundarios con la orientacion
del trabajo. Estos procesos generalmente son convulsivos, procuran la sumision y
la dominacion llegando hasta presentarse acciones relacionadas con impulsos
sadicos y masoquistas, dependiendo del tipo de deformacion cognitiva que sufren
las percepciones de lo que ocurre realmente en las instituciones de salud con el
COVID-19 (Druckman y McGrath, 2019).

La motivacién de afiliacién estéa marcada por el deseo de correspondencia afectiva,
no llega al campo de las relaciones amorosas, pero si se basan en la articulacion
de amistades y la camareria. Esta dimension de la motivacién al nacer de lo
afectivo, de los sentimientos y emociones, va mas alla del contexto institucional, se

traslada con gran facilidad al ideario social de tal manera que la institucion
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encuentra en esta motivacion una herramienta que lo acerca de una manera intensa

y estrecha con la convivencia social (Van der Linden, Leiserowitz y Maibach, 2019).

El primer elemento que trabaja para esta motivacion es el tacto continuado o
continuo porgue de él nace, se engendra y se alienta los afectos de toda indole,
pero la naturaleza humana es egoista y el hombre tiende siempre a buscar
compensaciones, motivo por el cual, todos los casos de motivacion de afiliacion,
presentan correspondencia afectiva determinada por sentimientos y una
movilizacion muy fuerte de la voluntad. Este es el contexto basico para que surjan
los apasionamientos y el empefo. En otras palabras, esta motivacion de afiliacion
es lo que hace al engagement, consecuentemente, en un poderoso influyente de la

conducta y el desempeifio laboral (Schaufeli et al, 2002)

Autores como Schwinger, Steinmayr y Spinath (2009), sostienen que, en la
motivacion de afiliacion, la madurez emocional de las personas se transforma en el
componente de equilibrio para una buena correspondencia afectiva entre institucién
y trabajador y, la ausencia de esta, causa serios trastornos de la personalidad y la
trascendencia social del trabajo corporativo de la institucion, sobre todo en periodos

de crisis como la que hoy se vive en todo el mundo con el COVID-109.

Para nosotros, es preferible no menospreciar la influencia de la madurez emocional
sobre la motivacion de afiliacibn para evitar la generacion de movimientos o
acciones contrarias al objetivo del trabajo corporativo en la institucion. Las
voluntades siempre deben ser orientadas dentro del contexto del trabajo
institucional, buscando que, el orden de las cosas, no se caractericen por sus
constantes desajustes; por el contrario, las sinergias y conformidades deben
corresponder, dentro de los procesos de adaptacion del trabajo institucional, a los

principios de democracia, justicia e inclusion (Druckman y McGrath, 2019).

De otro lado, el desempefio laboral se define como una forma de medicién del
trabajo, tiene un valor institucional, social y cultural, est4 asociado al concepto de
calidad, eficacia y eficiencia y efectividad, pero, sobre todo, como un agente o

vehiculo de la transmision del valor del trabajo. El desempefio laboral despierta
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sentimientos analogos, emociones semejantes en la medida en que satisfacen las
expectativas no solo de la institucion, sino de los individuos que la constituyen. Todo
desempefio laboral apuesta por una urdimbre espiritual que se teje en cada accion,
en cada cumplimiento de las estrategias y las politicas laborales, en cada

sentimiento de solidaridad con los comparieros de trabajos (Chiavenato, 2017).

Para autores como Cuesta (2017) el desempefio laboral es una construccion tipo
mosaico en la cual concurren muchas formas de trabajos individuales, muchos
vinculos espirituales entre los miembros de una institucion, de ahi que rechaza
siempre la dispersién, su herramienta principal es difundir una cultura productiva a

través de la creacion de verdaderas misticas laborales.

Para Mazariegos (2016), estas misticas no serian sino una invencion de los
depredadores de la voluntad individual para que la institucién tenga instintos
utilitarios y pragmaéticos desposeidos de todo sentido humano que hace que el
hombre solo sea una pieza mas en la imaginaria linea de produccion institucional.
Los tabus del desempefio laboral hablan del sentir, la conciencia, que acarrean
desgracias para la institucion y el propio trabajador. Casi todas las ciencias
economicas y administrativas lo han elevado al concepto de sistema por los
alcances y significados que para las instituciones tiene el desempefio laboral, se
habla de él como la herramienta principal para conseguir una alta produccion de
calidad y, por tanto, es considerado un influyente natural para la conquista de los
mercados; de ello, se pueden extraer los principales eslogan que identifican las
marcas de los productos o de los bienes y servicios que produce una institucion;
sin embargo, el desemperio laboral es un concepto que reclama adhesion y libertad
de pensamiento para el desarrollo del trabajo corporativo a nivel institucional
(Chiavenato, 2017).
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Il METODOLOGIA

3.1 Tipoydedisefo deinvestigacion

La investigacion es de tipo descriptiva-correlacional de disefio transversal.
En este tipo de investigacion no se manipulan las variables solo se presentan
resultados obtenidos tal cual son trabajados como estructuras investigativas.
Su objeto es describir relaciones presentadas a través de razones cruzadas
para explicar las correlaciones entre las variables, segun los objetivos
especificos del estudio. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014);

(Hernandez-Sampieri R. y Mendoza C, 2018). Se grafica como:

X=1)
M r
Y i=1)

Donde:
X3i-1) Representa a la Motivacion laboral

Yi=1y Representa al Desempeiio laboral

M Representa a la poblacion en estudio.
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3.2

3.3

Variables y operacionalizacion
Variable correlacional 1 (Cuantitativa)
MOTIVACION LABORAL

Dimensiones:

- Motivacion del logro

- Motivacién de poder

- Motivacién de afiliacion

Variable Correlacional 2 (Cuantitativa)
DESEMPERNO LABORAL

Poblacién (criterios de seleccidn), muestreo, unidad de analisis

3.3.1 Poblacién universo
Lo constituyen el 100% del personal (58 trabajadores asistenciales y
de apoyo sanitario) del hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia” de
Vira, 2020.

3.3.2 Muestreo
Se practicé un muestreo por asignacion estratégica o interés, por
considerar que el 100% es identificado, ubicado y manifestd su

voluntad de colaborar con el estudio en forma informada.

3.3.3 Criterios de seleccion
- Criterios de inclusion
Trabajar en la institucion por mas de 4 meses
No presentar problemas psicolégicos al momento de responder

los cuestionarios del estudio
- Criterios de exclusioén

Estar en cuarentena por COVID-19.

No ser ubicado para la aplicacién de la encuesta.
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3.4

3.3.4 Unidad de anélisis

Personal asistencial y de apoyo sanitario del hospital | EsSalud “Victor
Soles Garcia” de Viru, 2020.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnica

Se aplica la técnica de la encuesta con abordaje persona a persona.

3.4.2 Instrumento de recoleccién de datos (Ver: anexo 2)

Escala de la Motivacion Humana de Steers, R. y Braunstein,
D. (1976). La escala consta de 24 reactivos adaptados por
Granados y Lora para el presente estudio. Esta prueba se
elaboro sobre la base de los planteamientos de la teoria de las
necesidades adquiridas de McClelland (1970). Se parte del
supuesto que la motivacion puede ser medida a través de las
diferencias individuales, tomando como referencia la intensidad
del motivo que se desea realizar. Por lo tanto, es de suma
importancia establecer la forma en que se mide el motivo de
una persona ya que corresponde ese motivo. El concepto de
necesidad de logro es definido previamente ya que existen
motivos de diferente indole (social, politico, econémico y
ambiental) que influyen en nuestra conducta, tanto individual
como colectiva (McClelland 1989). La prueba esta estructurada
en tres dimensiones: motivacion de logro, motivacion de poder
y motivacion de afiliacion. Cada una se mide a través de 8
reactivos presentando una escala de Likert de 5 opciones de
respuestas que van desde muy en desacuerdo (1) hasta muy

de acuerdo (5).

Escala de Desempefio Laboral de Rodriguez M. y Ramirez

D. (2015), adaptado por Granados y Lora (2020) para su

aplicacion en el personal de salud 2-1 de EsSalud. Consta de
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28 items estructurados con una escala de Likert de 4
alternativas: nunca (1), a veces (2), frecuentemente (3) y
siempre (4). La medicion del desempefio laboral es general
haciendo uso de una categorizacion de tres niveles: bajo (28-
56 pts.), medio (57-84 pts.) y alto (85-112 pts.).

Validacion del instrumento

Ambas escalas, por haber sido modificadas para su aplicacion, en el
presente estudio se somete a un proceso de validacién por 5 jueces
expertos y de estudio piloto para determinar su confiabilidad. La
validacion de expertos se realizé bajo el formato Aiken alcanzando
coeficientes de concordancia superiores a 90% para ambas pruebas.
(Ver: anexos 4 y 5)

Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad fue procesada por aplicacién de estudio piloto en 20
trabajadores del Centro Médico 1-3 Moche, alcanzando Coeficientes
Alfa de Cronbach mayores a 0,750 (protocolos altos) y correlaciones

mayores de 250 hasta 0,850 (de moderadas a altas). (Ver: anexo 3)

Fichas técnicas de los instrumentos

Ficha técnica de Escala de la Motivacion Humana de Steers, R. y Braunstein, D. (1976).

Titulo Relacién entre la motivacion con el desempefio laboral en el Hospital | EsSalud
“Victor Soles Garcia” de Viru, 2020

Autora Steers, R. y Braunstein, D. (1976), adaptado por Granados y Lora (2020)

Contexto Emergencia sanitaria: Pandemia COVID-19

Validez Validez interna:

La escala mide el nivel de motivacién de forma global y especifica. Esta prueba
se elaboré sobre la base de los planteamientos de la teoria de las necesidades
adquiridas de McClelland (1970). Se basa en el supuesto de que la motivacién
puede ser medida a través de las diferencias individuales, tomando como
referencia la intensidad del motivo que se desea realizar, estableciendo la forma
y la correspondencia de dicho motivo. Steers, y Braunstein (1976), utilizaron los
planteamientos de dicha teoria para estructurar la escala en tres dimensiones:

Motivacion de Logro, Motivacién de Poder y Motivacion de Afiliacion.
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Validez externa:
La Escala de la Motivacibon Humana de Steers, R. y Braunstein, D. (1976),
adaptados por Granados y Lora (2020), fue validado con la aplicacién de un
estudio piloto en 20 trabajadores del Centro Médico 1-3 Moche, alcanzando
Coeficientes Alfa de Cronbach mayores a 0,750 (protocolos altos) y correlaciones
mayores de 250 hasta 0,850 (de moderadas a altas).
Validez de contenido:
El contenido del instrumento en cuanto a las dimensiones que conforman la
variable motivacion laboral, estd basado en la teoria de las necesidades
adquiridas de McClelland (1970). Fue validado por medio de juicio de expertos,
contando con 5 especialistas, quienes se desempefian en cargos de direccién y
jefaturas, y con grado de maestria y doctorado, obteniendo una concordancia de
100% segun valoraciéon de Aiken.

- Dr. José Ramén Paredes Cabel

- Mg. José Victor Sarmiento Parimango

- Mg. Cecilia Romero Vasquez

- Dr. José Antonio Miiller Solén

- Mg. Milagros Chirinos Garcia

Confiabilidad

Confiabilidad general del cuestionario de Clima Laboral

Se realiz6 una prueba piloto en 20 trabajadores entre profesionales asistenciales,
administrativos y de apoyo sanitario de la IPRESS EsSalud de Moche con la
finalidad de analizar la fiabilidad de los reactivos a nivel general y por
dimensiones de la variable. La prueba piloto llegé a alcanzar Coeficientes Alfa de
Cronbach a nivel general de ,975 y a nivel especifico (por dimensiones) si el
elemento es eliminado mayores de ,730 (moderado a alto); y ninguna de los
coeficientes Alfa de Cronbach si el elemento es eliminado sobrepasa el valor de
la referencia y las correlaciones fueron positivas y mayores de ,250. Los valores
referenciales de los promedios intraclase oscilaron dentro de los parametros
normales de aceptacion y significancia estadistica alta (p<0,001). Obteniendo un
coeficiente de correlacion intraclase con medias promedio de ,975.
Confiabilidad de la dimension motivacion de logro

La dimensién obtuvo un coeficiente de ,949 con una media de elementos de
3,694. El coeficiente de correlacion intraclase de las medias promedio es ,949
con un 95% de confianza, alcanzando una varianza de 23,208 con alta
significancia estadistica (p<,001).

Confiabilidad de la dimension de motivacion de poder

La dimensién obtuvo un coeficiente de ,914 con una media de elementos de

3,619. El coeficiente de correlacion intraclase de las medias promedio es ,914
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con un 95% de confianza, alcanzando una varianza de 20,682 con alta
significancia estadistica (p<,001).

Confiabilidad de la dimension motivacion de afiliaciéon

La dimension obtuvo un coeficiente de ,915 con una media de elementos de
3,638. El coeficiente de correlacidn intraclase de las medias promedio es ,915
con un 95% de confianza, alcanzando una varianza de 17,989 con alta

significancia estadistica (p<,001).

Conclusiones

Esta ficha técnica consta de 24 items, con 08 items por dimension, sumando un
total de 3 dimensiones para la variable de motivacién, cada una se mide a través
de 5 reactivos. Presentando una escala de Likert de 5 opciones de respuestas

gue van desde totalmente en desacuerdo (1) hasta totalmente de acuerdo (5).

Dimensiones items
Motivacion de logro 1al08
Motivacion de poder 9al 16
Motivacion de afiliacion 17 al 24

Concluyendo, conforme a las teorias cientificas que respaldan el instrumento y
habiendo obtenido resultados éptimos en las pruebas de validez de contenido y
confiabilidad, el instrumento es apto para su respectiva aplicacion en la poblacion

en estudio.

Ficha técnica de Escala de desempefio laboral de Rodriguez M. y Ramirez D.(2015).

Titulo Relacion entre la motivacion con el desemperio laboral en el Hospital | EsSalud
“Victor Soles Garcia” de Viru, 2020

Autora Rodriguez M. y Ramirez D. (2015), adaptado por Granados y Lora (2020)

Contexto Emergencia sanitaria: Pandemia COVID-19

Validez Validez interna:

La escala mide el nivel de desempefio laboral de forma global y especifica. Esta
prueba se elabord sobre la base de los planteamientos de Chiavenato (2000).
Donde define al desempefio laboral como la fortaleza mas relevante de una
organizacion. Sus planteamientos estan basados en la teoria de la administracion
de recursos humanos y en la teoria de los sistemas.

Validez externa:

La Escala de desempefio laboral de Rodriguez y Ramirez (2015).modificado por
Granados y Lora (2020). Fue validado con la aplicacion de un estudio piloto en
20 trabajadores del Centro Médico 1-3 Moche, alcanzando Coeficientes Alfa de
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Cronbach mayores a 0,750 (protocolos altos) y correlaciones mayores de 250
hasta 0,985 (de moderadas a altas).
Validez de contenido:
El contenido del instrumento en cuanto a las dimensiones que conforman la
variable desempefio laboral, fue validado por medio de juicio de expertos,
contando con 5 especialistas, quienes se desempefian en cargos de direccion y
jefaturas, y con grado de maestria y doctorado, obteniendo una concordancia de
100% segun valoracién de Aiken.

- Dr. José Ramén Paredes Cabel

- Mg. José Victor Sarmiento Parimango

- Mg. Cecilia Romero Vasquez

- Dr. José Antonio Miiller Solén

- Mg. Milagros Chirinos Garcia

Confiabilidad

Confiabilidad general del cuestionario de Desempefio Laboral

Se realiz6 una prueba piloto en 20 trabajadores entre profesionales asistenciales,
administrativos y de apoyo sanitario de la IPRESS EsSalud de Moche con la
finalidad de analizar la fiabilidad de los reactivos a nivel general y por
dimensiones de la variable. La prueba piloto llegé a alcanzar Coeficientes Alfa de
Cronbach a nivel general de ,969 y a nivel especifico (por dimensiones) si el
elemento es eliminado mayores de ,730 (moderado a alto); y ninguna de los
coeficientes Alfa de Cronbach si el elemento es eliminado sobrepasa el valor de
la referencia y las correlaciones fueron positivas y mayores de ,250.

Los valores referenciales de los promedios intraclase oscilaron dentro de los
parametros normales de aceptacién y significancia estadistica alta (p<0,001).
Obteniendo un coeficiente de correlacidn intraclase con medias promedio de
,969.Con una escala media de 91,30y unavarianza 296,747 y un 95% de

intervalo de confianza.

Conclusiones

Esta ficha técnica consta de 28 items, cada items tiene cuatro opciones de
respuestas, estructurado bajo la escala de Likert: nunca ( 1 ), a vces ( 2 ),
frecuentemente( 3 ), siempre ( 4 ); cuya puntuacién va de 28 a 65 para un nivel
Bajo, de 66 a 103 para un nivel Medio y de 104 a 112 para un nivel Alto, para el
desempeirio laboral a nivel general.

Concluyendo, conforme a las teorias cientificas que respaldan el instrumento y
habiendo obtenido resultados éptimos en las pruebas de validez de contenido y
confiabilidad, el instrumento es apto para su respectiva aplicacion en la poblacion

en estudio.

22




3.5

3.6

Procedimientos
Se solicitdé los permisos correspondientes para realizar el estudio en los
Centros Médicos 1-3 EsSalud a través de la Gerencia de la Red Asistencial

la Libertad. (Ver: anexo 7)

Se coordind con los directores de los establecimientos de salud en estudio
para abordar al personal en sus propios establecimientos y en ambientes y
horarios que no interfirieran con sus labores asistenciales o de apoyo

sanitario y administrativo.

El personal abordado fue informado sobre los objetivos de la investigacion

solicitando su colaboracion voluntaria para la aplicacion de las encuestas.

No se encontré0 oposicidon y una vez que empezaron a responder las
encuestas no se encontraron retiros. Los tiempos para la aplicacion de

ambos instrumentos fueron entre 20 a 25 minutos.

Método de anélisis de datos

-Los resultados fueron procesados y calificados segun las categorias de las
variables en estudio y las necesidades del cumplimiento de sus objetivos
especificos. Se otorgaron cédigos numéricos excluyentes para el ingreso
directo de los resultados a la computadora, contactando para ello con el

paquete estadistico SPSS-V22 en espafol.

-Los resultados se presentan en tablas de doble entrada consignandose
razones cruzadas entre las categorias en que se midieron las variables para
identificar la razén cruzada de mayor peso en la correlacion entre las
variables. También se consignan el valor bruto y la significancia de las
correlaciones entre las variables haciendo uso del coeficiente de correlacion
de Spearman R. No se hace uso del coeficiente de correlacion de Pearson
R por no presentarse una distribucion normal de los resultados (Kolgomorov-

Smirnov) con valores con una p <0,05 (Ver: Anexo 8).
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3.7

-Para la aplicacion de Sperman R se transformé la medicién de las variables
de intervalos a ordinales determinando una presentacion por rangos de
menor a mayor. Se descarté el uso de Tau-by Tau-c de Kendall por cuanto

estos rangos no fueron asignados como respuestas directas (Ver: Anexo 9)

-Los niveles de las correlaciones son bajos (>,250 <400), de moderados a
bajo (,400-, 650), moderados a alto (>,600 a <,750) de y altos (> ,750). La
significacion estadistica se da cuando la precision es p<0,05 y cuando es

igual p>0,05 el resultado de la correlacidon es no significativo.

Aspectos éticos

En el presente trabajo se consideraron los principios éticos que se estipulan
en pronunciamiento de Helsinki (2013), el acuerdo de CIOMS (2005) vy el
informe Belmont (1963). Estos principios son: Principio de autonomia, ya que
cada uno de los participantes, después de la informacion que recibié sobre
los objetivos y multas de la investigacion se comprometid voluntariamente a
participar de ella como encuestado y firma un formato de consentimiento

informado (Ver Anexo 6)

También se sigui6 el principio de justicia, todos los participantes recibieron
un trato justo, igual dignidad y cortesia, ademas de la confidencialidad de la
informacion utilizada. De igual manera, se aplico el Principio de Beneficencia:
el participante en la investigacion no sufrio dafio en su integridad fisica y

psicologica y recibié el respeto que se merece.

Principio de Credibilidad: La informacion y los mecanismos de aplicacién de
las pruebas no tienen ningun tipo de problemas de tarjetas o sesgos o
parcialidades de ninguna naturaleza. En tal sentido, el investigador se
comprometio a no influir en las respuestas que brindaran los informantes y

propicié un ambiente propicio y adecuado para su ejecucion.

Por ultimo, se practico el principio de aplicabilidad. La investigacién busco

que sus resultados pueden explicar fendmenos similares en otros contextos,
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especialmente de nuestra realidad sanitaria a nivel nacional. Ademas, la
investigacion se somete a los requerimientos éticos de la UCV y la prueba
de no copia bajo el formato del paquete informatico estadistico-tipografico

Turnitin.
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre la motivacion con el desempefio laboral en trabajadores del hospital
| EsSalud “Victor Soles Garcia”, Viru, 2020.

Motivacion Desemperio Laboral
Bajo Regular Alto Total
Ne° % N° % Ne° % N° %
Baja 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Regular 7 12,1 33 56,9 0 0,0 40 69,0
Alta 0 0,0 0 0,0 18 31,0 18 31,0
Total 7 12,1 33 56,9 18 31,0 58 100

Fuente: Elaboracién propia

Spearman R
Error estandar
Valor asintético? Aprox. SP | Aprox. Sig.
,905 ,038 15,909 ,000°

La tabla 1 nos muestra que los trabajadores del hospital | EsSalud “Victor Soles
Garcia”, de Viru, 2020, presentan una motivacion regular (69,0%) y alta (31,0%) y
el desemperio laboral es bajo (12,1%), regular (56,9%) y alto (31,0%). También
muestra que la motivacion y el desempefo laboral estan relacionados
significativamente en un nivel de moderado a alto (Spearman R = ,905 Sig. 0,000),
siendo la razon cruzada de mayor peso en la correlacion, una motivacion regular y

un desemperio laboral regular (56,9%).

Similares resultados encuentran Quintana y Tarqui (Peru,2019), quien reporté que
el 84,3% de los trabajadores del Hospital Nacional Alberto Sabogal del Callao
estaban suficientemente motivados hacia el trabajo y que también se relaciona
significativamente con el desempefio laboral, que tiene similar resultado en esta
variable (75,5%) con respecto al presente trabajo que tiene 56.9% en un nivel
regular. No sucede lo mismo cuando se compara con el trabajo realizado en el 2019
por Céndor y Valencia en un hospital de Lima, Edgardo Rebagliati, en el que el
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92.85% de los trabajadores presentaban una motivacién alta, contrario a lo
encontrado en el presente trabajo cuya motivacion es el 31% en el nivel alto. De
igual manera, en la variable de desempefio laboral, en el mismo trabajo
encontramos un alto nivel de desempefio (63%) no asi en el presente trabajo cuyo

nivel alto es solo el 31%.

Se podria concluir, dados los resultados y comparandolo con trabajos anteriores, el
desemperio laboral se relaciona directamente con la motivacion laboral influyendo
una en la otra, a tal punto que el porcentaje de los resultados se corresponden

directamente.

Tabla 2

Relacion entre la motivacion del logro con el desempefio laboral en trabajadores
del hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia”, Vira, 2020.

Motivacién del Desempefio Laboral
logro Bajo Regular Alto Total
N° % N° % N° % N° %
Baja 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Regular 7 12,1 28 48,3 5 8,6 40 69,0
Alta 0 0,0 5 8,6 13 224 18 31,0
Total 7 12,1 33 56,9 18 31,0 58 100

Fuente: Elaboracién propia

Spearman R
Error estandar
Valor asintético? Aprox. SP | Aprox. Sig.
,584 ,094 5,389 ,000¢

La tabla 2 nos muestra que los trabajadores del hospital | EsSalud “Victor Soles
Garcia”, 2020, presentan una motivacion del logro como regular (69,0%) y alta
(31,0%) y el desempeiio laboral es bajo (12,1%), regular (56,9%) y alto (31,0%).
También muestra que la motivacion del logro y el desempefio laboral estan

relacionados significativamente en un nivel de moderado (Spearman R = ,584; Sig.
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,000), siendo la razén cruzada de mayor peso en la correlaciéon, una motivacién del

logro regular y un desempefio laboral regular (48,3%).

Resultados similares encontramos en el trabajo de Campos (Peru, 2018) realizado
en el hospital de Vitarte en el que se encontrdé que la dimension de la motivacion
del logro estaba en el nivel medio, asi como en el presente trabajo (69%);
igualmente el desempefio laboral que se ubico en el nivel regular (65%) similar al

presente trabajo (56.9%).

Tabla 3

Relacion entre la motivacion del poder con el desempefio laboral en trabajadores
del hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia”, Viru, 2020.

Motivacion del Desempefio Laboral
poder Bajo Regular Alto Total
N° % N° % N° % N° %
Baja 3 5,2 3 5,2 0 0,0 6 10,3
Regular 3 52 25 431 0 0,0 28 48,3
Alta 1 1,7 5 8,6 18 31,0 24 41,4
Total 7 12,1 33 56,9 18 31,0 58 100

Fuente: Elaboracion propia

Spearman R
Error estandar
Valor asintotico? Aprox. S® | Aprox. Sig.
, 735 ,084 8,123 ,000¢

La tabla 3 nos muestra que los trabajadores del hospital | EsSalud “Victor Soles
Garcia”, Viru, 2020, presentan una motivacion del poder baja (10,3%), regular
(48,3%) y alta (41,4%) y el desempefio laboral es bajo (12,1%), regular (56,9%) y
alto (31,0%). También muestra que la motivacién del poder y el desempefio laboral
estan relacionados significativamente en un nivel de moderado (Spearman R =,735
Sig. 0,000), siendo la razén cruzada de mayor peso en la correlacién, una

motivacién del poder regular y un desempefio laboral regular (43,1%).

Similares resultados encontramos a nivel internacional en el trabajo realizado por

Oliveros et al (Bogota, 2015) quien encontré que la motivacion del poder se
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encontraba en un nivel alto un (39.7%), como el resultado encontrado en el
presente trabajo donde la motivacion de poder tiene un 41.4% en el nivel alto. En
el trabajo realizado por Campos (Peru, 2018) encontramos un nivel de motivacion
medio que se relaciona con un nivel de desempefio laboral regular, con el
encontrado en el presente trabajo en el que se evidencia similar relacién entre el
desemperio laboral con la motivacion de poder que se encuentra en un nivel

moderado.

Tabla 4

Relacion entre la motivacion de afiliacion con el desemperfio laboral en trabajadores
del hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia’, Vira, 2020.

Motivacion de Desempefio Laboral
Afiliacion Bajo Regular Alto Total
N° % N° % N° % Ne %
Baja 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Regular 2 3.4 23 39,7 5 8.6 30 51,7
Alta 5 8,6 10 17,2 13 224 28 48,3
Total 7 12,1 33 56,9 18 31,0 58 100

Fuente: Elaboracién propia

Spearman R
Error estandar
Valor asintético? Aprox. S? | Aprox. Sig.
,180 ,139 1,372 ,175¢

La tabla 4 nos muestra que los trabajadores del hospital | EsSalud “Victor Soles
Garcia”, Viru, 2020, presentan una motivacion de afiliacion baja (0,0%), regular
(51,7%) y alta (48,3%) y el desempeiio laboral es bajo (12,1%), regular (56,9%) y
alto (31,0%). También muestra que la motivacién de afiliacion y el desempefio
laboral estan relacionados significativamente en un nivel de moderado a bajo
(Spearman R = ,180; Sig. 0,175), siendo la razén cruzada de mayor peso en la
correlacion una motivacion de filiacion regular y un desempefio laboral regular
(39,7%).
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Similares resultados encontramos en el trabajo realizado por Retamozo (Perd,
2018), donde la motivacion se encontraba en un nivel medio (7,5%) y un
desempeiio laboral regular (80%), tal como el resultado del presente trabajo donde
el mayor porcentaje en esta dimensién se encuentra en un nivel regular (51.7%) y
gue se relacionan en un porcentaje similar con el desempefio laboral también en
un nivel regular, resaltando la relacion en un sentido que va de moderado a bajo al

relacionar ambas variables.
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V.

DISCUSION

Desde una perspectiva pesimista, los resultados permiten construir una imagen
medianamente regular del comportamiento del personal de salud en el hospital |
EsSalud “Victor Soles Garcia” de Vira, 2020, lo que es de por si todo un hito
alentador, sobre todo por lo que estamos viviendo con el COVID-19. Muchas veces
se han realizado estudios en instituciones similares con resultados no muy distintos.
Esto no excluye o elimina las contradicciones tedricas que se evidencian solas sin
gue tengamos que forzar figuras tedrico-conceptuales para interpretarlas
antojadizamente, lo que hace muy valioso a nuestros resultados y de hecho se
podran tomar como referenciales para estudios posteriores del area temética con o
sin COVID-19. Veamos y analicemos estos supuestos o afirmaciones valorativas

del estudio.

La tabla 1 nos muestra que la mayoria de los trabajadores del hospital | EsSalud
“Victor Soles Garcia”, Viru, 2020, presenta una motivacion regular (69,0%) y un
desemperfio laboral regular (56,9%), existiendo relacion significativamente de

moderada a alta (p<0,05).

Estos resultados se pueden explicar por la forma como han estallado las emociones
y las pasiones, como se han roto o abierto las costumbres laborales tradicionales
en razon de los nuevos elementos modales utilizados para enfrentar la crisis
planteada por el COVID-19. Si antes de esta coyuntura mundial se esperaba que
las motivaciones y el desempefio laboral se correlacionaran en niveles altos, hoy,
estas nuevas emociones y pasiones lo han hecho de forma mas débil y mas

consistentes con una realidad en perfecto cambio (Wise et al., 2020).

Aparentemente el COVID-19 esta proporcionando nuevos impulsos y energias a la
conducta del personal, sin embargo, es sabido que la composicion misma del
personal en la institucion ha cambiado: han pasado al retiro o a la inactividad
temporal el personal con riesgo de COVID-19 y se han contratado nuevos

profesionales que no entran dentro del concepto motivacional que ya estaba siendo
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manejado en la institucibn como una estructura que se iba consolidando de un
modo u otro (OIT, 2019b).

Sea cual fuera los moviles que antes de la pandemia existian y ubicaban la
correlacion entre motivacion y el desempefio laboral en niveles altos en la
institucion, los resultados hablan de la complejidad de los procesos que se estan
imponiendo con el COVID-19 y, posiblemente, las causas originarias sean de orden
psicologico antes que laborales o estructurales. Es decir, los resultados se deberian
a los cambios que se estaria procesando en la conducta y comportamiento laboral

de las personas (Lunny col., 2020)

Desde este Ultimo punto de vista, los complejos motivos que se estarian
introduciendo en la conducta social del trabajador, deben ser o son alin un misterio
sin resolver, porque muy pocas veces se puede identificar una motivacion
abarcadora de verdades que agotan o que pueden conducir al personal a
abandonar sus puestos de trabajo y, no obstante, encontrarlo frente al mismo con
una enorme responsabilidad, de enfrentar el impacto de los acontecimientos
internos y externos, asi como a las huellas que va dejando en el ideario social, el

COVID-19 respecto al trabajo del personal de salud (Druckman y McGrath, 2019).

Muchas veces, esta huella en el ideario social se refiere a la forma como se estan
rebasando las posibilidades de las instituciones para la atencion y asistencia
sanitaria. Sin embargo, hay algo importante que se esta mostrando a nivel mundial,
es la parte en que el trabajador de salud se muestra como ser humano vulnerable
y participe de muchos Waterloo que dan cuenta de las malas decisiones que se
toman no solo a nivel de las instituciones, sino de todos los sistemas sanitarios de
los paises del mundo. Ni la ilustre Inglaterra, ni la augusta Alemania, se salvan de
esta forma en que se presenta el fenomeno de la motivacion en el trabajador de
salud (Brooks y col., 2020).

Ahi donde nunca se vio que diera gracias a Dios por salir medianamente airosos

de las lugubres aventuras de las estrategias fallidas para combatir el COVID-19, el

mensaje de hoy, con el regreso de mayores muertes y mayores contagios, es que
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ni los grandes y poderosos paises del mundo, pueden desprenderse de una espada
de Damocles (COVID-19) que amenaza todos los sistemas de prestacion de
servicios de salud. De mas esta decir que en paises como el nuestro, los Waterloo
son ocultados para evitar, como diria Edgar Allan Poe, el ruido de los sables por
encima de los bunkers o las cabezas de quienes representan a los trabajadores de
salud y que se atreven a “dirigir” las politicas sanitarias (Brady, Crockett y Van
Bavel, 2020).

Contraria 0 inocente postura es la que muestran las motivaciones de los
trabajadores de salud en instituciones como la que estamos estudiando, porque
han encontrado en la contingencia, nuevas formas de sobrevivir. Las ideas que
nacen de las motivaciones del logro, el poder o de afiliacién son propias de ellos y
auguran, en consecuencia, una nueva forma de cultura y desarrollo organizacional

en las instituciones de salud (Sawaoka, Hughes y Ambady, 2015; OIT, 2020).

Es majestuoso observar a estas nuevas formas de motivacion, porque van
aportando a la institucion un valor intrinseco para no perder del todo el nivel de
desemperio laboral que antes tenian. De esta forma, se estaria concibiendo mas
los resultados obtenidos como un accidente que muestra la grandeza y capacidad

del personal para pasar sobre la pandemia del COVID-19 (OMS, 2020).

Podria considerarse este criterio de valoracién una vanidad, pero soportar una
tormenta como la del COVID-19 no es facil, menos en momentos en que los
comportamientos no se van a caracterizar jamas por la forma afortunada de una
accion, sino, por el peso del sentido humano para ejercer o actuar profesional y
corporativamente. Esto ya es un honor que deben saber valorar todos los
trabajadores de salud, pues su actuar, no tan solo es digno de observarse o
seguirse, sino que también da luz para que otros puedan seguir su camino. Si al
inicio identificar estas conductas parecia un juego a la ruleta, hoy las batallas
perdidas se estan convirtiendo en la razén para impulsar nuevas y mejores
acciones de trabajo. Desde este punto de vista, hay que dar al azar lo que es del

azar y al trabajador lo que es de él (OIT, 2020).
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La tabla 2 nos muestra que la mayoria de los trabajadores del hospital | EsSalud
“Victor Soles Garcia”, Vira, 2020, presenta una motivacion del logro regular (69,0%)
y un desempefio laboral regular (56,9%), existiendo relacién significativamente
moderada (p<0,05).

Estos resultados pueden explicarse por el caracter tenaz de los comportamientos y
actitudes profesionales del personal, ya que representan a una motivacion del logro
en un nivel respetable, aunque regular, es mucho para lo que impone el contexto
del COVID 19. Su mérito no se lo regateamos ni siquiera por alguna falla de algun
personal obstinado en hacer las cosas mal o a su manera. Para nosotros, el
conjunto del personal estd motivado por el logro primario de salir triunfantes frente
al COVID-19, ya sea porque lo supera en jerarquias o porque sobrepasa en el
manejo del factor sorpresa. Se estima que hoy el COVID-19, ya no atemoriza tanto
como para no buscar un camino en la consecucion de los logros personales y
grupales o institucionales. No se trata de alguien en particular que esté salvando a
la institucion; se trata de que el conjunto del personal, aparentemente, en forma
espontanea, esta logrando una nueva jerarquia para el trabajo corporativo e
institucional, alejandose de la psicosis y de la permeabilidad de los impactos

negativos de este cataclismo llamado COVID-19 (Lunn y col., 2020).

Desde este punto de vista, no caben ideales desaforados u antojos que vayan
contra toda norma o que traben las apetencias o ideales del conjunto del personal,
porque se han ido generando reacciones emocionales de tipo exploratorio que, en
lugar de sofocar psicolégicamente al trabajador, lo han puesto en una postura de
explorar experiencias, no solo por obligacion, sino por satisfacer sus propias
curiosidades y vaciar su reaccion colérica, de tal manera que puede responder ante

la situacidon de obstaculizacion de sus actividades a raiz del COVID-19 (Stiff, 2020).

Es l6gico que estas formas de conducta, que nacen y se desarrollan en las crisis
extremas, como la que ha impuesto el COVID-19, puedan caer en grandes
responsabilidades tanto individuales como colectivas; sin embargo, es preciso mirar
mas alla de la dificultad para salir de ella y, esta es la regla que ha mostrado el

comportamiento de los trabajadores de la institucién. Son organismos jovenes, si,
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pero, caprichosamente, la realidad no los ha hecho ingratos a los legados de los
trabajadores que le dieron la posta. Estos “caprichos” o variantes que presenta la
situacion actual en salud, no son casuales; al contrario, se provocan 0 nacen
envueltos de nuevas visiones, a pesar que el nuevo personal de la institucién
apenas sabia cdmo manejarse dentro de ellas (Stiff, 2020; Van der Linden,
Leiserowitz y Maibach, 2019).

La tabla 3 nos muestra que la mayoria de los trabajadores del hospital | EsSalud
“Victor Soles Garcia”, Viru, 2020, presentan una motivacion de poder regular
(48,3%) y un desempefio laboral regular (56,9%), existiendo relacion

significativamente moderada (p<0,05).

Estos resultados pueden explicarse por la forma en que se han reducido los
poderes individuales y grupales en la conducta y comportamiento laboral de los
trabajadores; de otra forma, los desempefios laborales hubieran tenido que ser muy
altos, como lo eran antes del CONVID-19. La pérdida de los poderes advierte la
presencia de otros habitos de sociabilidad, de cambio en las actitudes, el
disentimiento de criterios y opiniones, en los recelos que aparentemente se estarian
constituyendo en una nueva forma de extrafiamiento social, espiritual y moral (Van
Kleef, et al., 2015).

Posiblemente pueda atribuirsele algun tipo de responsabilidad, por los resultados
encontrados, a los estados de ansiedad, estrés y neurotismo generalizados y, a la
caida de los liderazgos principales de la institucion. Al parecer, mas trabajadores
se sienten como todo el mundo, idénticos a los demas, sin una necesidad imperante
de ejercer alguna forma de poder. En consecuencia, se puede decir, que las nuevas
experiencias que obliga a vivir el COVID 19, ha roto con las viejas formas de otorgar
poder. Si antes se preferia a lo malo conocido, hoy muchas mas personas han
eliminado este criterio valorativo de su ideario personal-social y, puede ser por una
simple medida de precaucion y seguridad o tal vez por la asimilacion de nuevos
modos de conducirse frente a los retos del trabajo corporativo que le impone el

COVID-19 al conjunto de la institucion (Kitayama y col. (2018).
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Esto es muy sugestivo en medio de todos los mecanismos de invasion que ha
impuesto el COVID-19, ya no estamos hablando de la tendencia de individuos o de
grupos laborales para fundirse en algo y por algo, simplemente la cuestion es que
intestinalmente se busca una mejor salida laboral ante los problemas que ha
generado el COVID-19 (Van Kleef, et al., 2015).

Al parecer, la motivacion del poder es un suefio dormido que ha desterrado todo
tipo de derecho para el ejercicio del poder, incluso del divino y se ha convertido en
una plataforma plana de reaccién natural frente a las cosas que antes se hacian
forzosamente de alguna u otra manera, debido al orden institucional que se conocia
(Sawaoka, Hughes y Ambady, 2015).

Sin embargo, se sufre en estos tiempos por la forma en que se emplean las
desigualdades, asi como, para mostrar una igualdad inexistente. Todos aportan de
forma muy diferente para salir de la crisis y quieren, irresistiblemente, el progreso,
Y, para ello, no hay herramienta mala ni buena, solo un accionar colectivo asertivo
y proactivo frente al COVID-19. Al parecer, la tendencia es que todos ajustan su
trabajo sin desconectarse o vacilar ante la demolicion de los poderes tradicionales;
sin duda, el turno es de los trabajadores sencillos antes que de liderazgos

autoritarios o todopoderosos (Wise et al, 2020).

La tabla 4 nos muestra que la mayoria de los trabajadores del hospital | EsSalud
“Victor Soles Garcia”, Viru, 2020, presentan una motivacién de afiliacion regular
(51,7%) y un desempefio laboral regular (56,9%), existiendo relacién

significativamente moderada a baja (p>,05).

Estos resultados pueden explicarse por la forma en que se han trasgredido la
psicologia colectiva e individual con el advenimiento del COVID-19. Si antes de él,
se tenian una mayor proporcién de trabajadores con una motivacién de afiliacion
alta y desempefio laboral también alto, la Unica manera de que ambas variables
caigan en la percepcion del trabajador a regular es por las trasgresiones cognitivas
de las percepciones sobre los comportamientos psicolégicos y colectivos e

individuales hoy. No se trataria de una controversia, como diria Gustavo Le Boon,
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sino, de la forma como se estan identificando nuevas iniciativas o formas de trabajo
individuales y colectivos que, por supuesto, no trasgreden del todo los métodos y
estilos del trabajo tradicional, pero si evidencia que hay un cambio significativo en

los mismos (Basol, Roozenbeek y Van der Linden, 2020).

Bajo este criterio, existe la posibilidad de un razonable y sui generis hecho en donde
el trabajador trata de mantener su modo o estilo de trabajo con algo de exageracion,
pero que no lo logra porque las nuevas interacciones laborales trasfieren mensajes
0 rasgos psicologicos peculiares, distintos, que corresponden a situaciones y
circunstancias gregarias, pero que estan condicionadas por nuevos estados de
animos y apasionamientos o, por coincidencias en los sentimientos y emociones
nuevas, que se han convertido en las emociones comunes sin necesidad de que

estas puedan expresarse o abrirse publicamente (Brooks y col, 2020).

Sin duda, estos fendmenos, son atributos psicolégicos de los colectivos laborales
gue, aunque no tienen existencias a parte de los individuos, no resultan ser
caracteristicas personales de cada uno, sino que vienen a ser el producto de la
interaccion de los elementos psicolégicos mas comunes de los individuos que

integran la institucion (Kitayama y col, 2018).

Desde este ultimo punto de vista, aparentemente, este proceso ha avanzado o se
ha desarrollado en forma de reacciébn en cadena y ha sido alimentado por
situaciones mentales y emocionales, de tal manera que ha permitido el accionar de
inhibidores racionales y morales derivados de la necesidad de enfrentar la nueva

crisis existencial frente al COVID-19 (Lunn y col, 2020).

Es decir, los elementos de la motivacion de afiliacion estarian sujetos a los
elementos de la psicologia colectiva que existen potencialmente en cada uno de
los individuos que conforman la institucién, pero, solo se pone de manifiesto en
virtud de los estimulos y los campos de accion que ofrecen el trabajo para enfrentar
al COVID-19 (OIT, 2020)
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VI.

CONCLUSION

Existe relacion significativa (p<0,05) en un nivel de moderado a alto, entre
una motivacién, percibida mayoritariamente como regular (69,0%), con el
desempeiio laboral que en mayor proporcién es también percibido como
regular (56,9%) entre los trabajadores del hospital | EsSalud “Victor Soles
Garcia”, Viru, 2020

Existe relacion significativa (p<0,05) en un nivel moderado, entre una
motivacién del logro, percibido mayoritariamente como regular (69,0%) con
el desempeiio laboral de los trabajadores del hospital | EsSalud “Victor Soles
Garcia”, Viru, 2020.

Existe una relacion significativa (p<0,05) en un nivel moderado, entre la
motivacion de poder, percibido mayoritariamente como regular (48,3%), con
el desempefo laboral entre los trabajadores del hospital | EsSalud “Victor
Soles Garcia”, Viru, 2020.

Existe relacién significativa (p<0,05) moderada, entre la motivacion de
afiliacion, principalmente percibida como regular (51,7%) y el desempefio
laboral entre los trabajadores del hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia”,
VirQ, 2020.
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VII.

RECOMENDACIONES

Realizar estudios de mayor precision comparativa entre el antes y durante el
COVID-19 sobre el area tematica con el objeto de complementar los
resultados encontrados en el presente estudio y precisar de una mejor y mas
amplia plataforma valorativa que permita construir herramientas vy

estrategias de contencion y desarrollo laboral frente al COVID19.

Promover campafias de sensibilizacion para el ejercicio de la profesion sin
recelos, para el desarrollo de nuevas visiones sobre las motivaciones de los
logros. El objeto seria proporcionar mayores oportunidades para el

desarrollo de las iniciativas laborales colectivas en la institucion.

Generar procesos de apoyo permanente para el ejercicio de una gestion de
la crisis sin la acumulacion de poderes tradicionales en pocas personas o
grupos de trabajo. El objeto es lograr instituir nuevas formas trabajo inclusivo
y proporcional a las necesidades y posibilidades de desarrollo del personal

en general.
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ANEXO 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Nivel de
conceptual Operacional medicion
Motivacion Elementos Resultado de | Motivacion de | - Desempefio Ordinal
laboral modales de la responder al | logro - Trabajo en situaciones | Bajo
conducta que Cuestionario dificiles (8-18 pts)
proporcionan de - Tareas complejas
impulso o Motivacién - Metas realistas Regular
energia y le dan de Herrera, - Disfruteal termino detarea | (8-18 pts)
un tono 2018; dificil
caracteristico al adaptado por Buena
comportamiento Granados y (8-18 pts)
sobre todo en el Lora 2020 Motivacién de |- Competencia Ordinal
momento en el Poder - Situaciones de estrés y Bajo
que se ejecutan presion (8-18 pts)
las acciones - Confrontacion
(Chiavenato, - Influenciar para lograr Regular
2017). objetivos (8-18 pts)
- Control de
acontecimientos Buena
(8-18 pts)
Motivacién de | - Hablar sobre temas no Ordinal
afiliacion relacionados al trabajo Bajo
- Acompafiamiento (8-18 pts)
- Relaciones con
compafieros Regular
- Pertenencia a grupo (8-18 pts)
- Equipo
Buena
(8-18 pts)
Desemperfio Forma de Resultado de Grado percibido Responsabilidad Ordinal
laboral medicion del responder a del desempefio
trabajo, tiene un la escala de laboral Liderazgo y trabajo en Bajo
valor desempefio equipo (28-56n
institucional, laboral de pts)
social y cultural, Rodriguez y Formacion y desarrollo Medio
esta asociado al Ramirez personal (57-84 pts)
concepto de 2015, Alto
calidad, eficacia adaptado por (37-50
y eficiencia y Castillo y pts.)
efectividad, pero, | Lora 2020

sobre todo, como
un agente o
vehiculo de la
transmision del
valor del trabajo
(Chiavenato,
2017)
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
RELACION ENTRE LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL EN TRABAJADORES
DEL HOSPITAL | VICTOR SOLES GARCIA. 2020
CUESTIONARIO DE MOTIVACION

Elaborado por: Ali Herrera, Maria (2018), y Modificado por: Granados y Lora, 2020.

A continuacion, se le presenta un instrumento para que evalle cuidadosamente los factores
motivacionales de la persona que ocupa el puesto en cuestidn. Seleccione una Unica respuesta para
los reactivos que se le presenta, totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo. Y coloque un aspa (x) en el recuadro que le
corresponda. Debe ser objetivo en la respuesta.

Totalmente en desacuerdo 1) En desacuerdo (2)
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3) De acuerdo (4)
Totalmente de acuerdo (5)

LOGRO 112 |3 |4 |5

Los trabajadores intentan mejorar su desempefio laboral

A los trabajadores les gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

A los trabajadores les gusta ser programados en tareas complejas

Los trabajadores toman decisiones institucionales adecuadas

La institucién conoce el progreso de sus trabajadores al terminar las tareas

Los trabajadores fijan y alcanzan metas realistas

Los trabajadores disfrutan con la satisfaccion de terminar una tarea dificil

0 N| O O b~ W N|

La institucién logra cumplir con los objetivos institucionales

PODER

9 Los trabajadores laboran en forma competitiva

10 | Los trabajadores laboran en situaciones de estrés y presion

11 | Alos trabajadores les gusta llevar el mando cuando participan en una
actividad laboral

12 | La institucion promueve la participacion de sus trabajadores en las actividades

institucionales

13 | Los trabajadores confrontan a las personas con quienes estan en desacuerdo

14 | Alos trabajadores suelen influenciar en las personas para conseguir un
objetivo institucional

15 | Los trabajadores frecuentemente se esfuerzan por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que les rodean

16 | Los trabajadores aportan positivamente en el logro de los objetivos

institucionales

AFILIACION

17 | Los trabajadores hablan con otras personas de la Institucién sobre temas que

no forman parte del trabajo

18 | Alos trabajadores les gusta estar en compafiia de sus compafieros de trabajo.

19 | Los trabajadores tienen habilidades sociales para relacionarse con otras

personas
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20 | La institucidon promueve la socializacion del personal con sus compafieros de
trabajo

21 | Los trabajadores tienden a construir relaciones cercanas con sus comparieros
de trabajo

22 | Alos trabajadores les gusta pertenecer a los diversos grupos y organizaciones

23 | Los trabajadores prefieren trabajar con otras personas, mas que trabajar solos

24 | Lainstitucion promueve el trabajo en equipo

Protocolo de medicién segun categorias de medicion de la variable y sus dimensiones

Bajo Medio | Alto
motivacion a nivel General | 24-56 | 57-89 | 90-120
Motivacion del logro 8-18 | 19-29 | 30-40
Motivacién de poder 8-18 | 19-29 | 30-40
Motivacién de afiliacién 8-18 | 19-29 | 30-40
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RELACION ENTRE LA MOTIVACION Y EL DESEMPENO LABORAL EN TRABAJADORES

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DEL HOSPITAL | VICTOR SOLES GARCIA. 2020

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL (Rodriguez y Ramirez, 2015)

A continuacion, se le presenta un instrumento para que evalle cuidadosamente el desempefio de
la persona que ocupa el puesto en cuestion. Seleccione con una unica respuesta para losreactivos

gue se le presenta, siempre, frecuentemente, A veces, nunca y cologue un aspa (X) en el cuadro

gue corresponda. Debe ser objetivo en su respuesta.
Nunca (1) A Veces
Frecuentemente (3) Siempre

(2)

NO

ITEMS

(4)
1

2

Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras

Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo

Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna

Existe motivacion para un buen desempefio en las labores diarias

La evaluacion que se hace al trabajo ayuda a mejorar las tareas

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo personal

Se promueve los altos niveles de desempefio

Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin errores

O[O N[O o] A W N -

Puede trabajar de forma independiente

10 | Produce y realiza su trabajo en forma metodica y ordenada

11 | Cumple con el horario y registra puntualidad

12 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones

13 | La responsabilidad del puesto esta claramente definida

14 | Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los afecten directamente

15 | Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de actividades en
tiempo indicado

16 | Se anticipa a las necesidades y problemas futuros

17 | Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a dificultades o situaciones
conflictivas

18 | Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la institucion

19 | Demuestra respeto a sus jefes y comparieros de trabajo

20 | Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo

21 | El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus capacidades

22 | Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo

23 | Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio

24 | Los jefes promueven las capacitaciones

25 | Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus metas

26 | Lainstitucion promueve el desarrollo personal

27 | Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos demostrados en
resultados

28 | Se recibe preparacion para realizar el trabajo

PROTOCOLO DE MEDICION DEL DESEMPENO LABORAL SEGUN CATEGORIAS

Bajo Medio Alto
Desemperio Laboral | 28-65 | 66-103 104-112
a nivel General
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CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

ANEXO 3

ANEXO 3.1. BASE DE DATOS DE LA MOTIVACION

Motivacion de Afiliacion

Motivacion de Logro
1 [4]4]3]3[4]3]4
2 (4144|4344
3|44 |4)|4|4]4)|4
4 | 5|5|5|5|4]|4]|3
514444 |4]4]|4
6 314133 (13]3]3
7 5(5|5|5|5|4]|4
8 31344 (13]4]|3
9 |4]|4]|3|3|3|3]|3
1013(3(3[3(3|3]3
11| 41455343
12|44 (414|444
13|5|5|5|5|4|4]|4
144444444
15| 4|4|4|4]|4]4]4
163333 |3]3]3
17|12 (3|22 |2]2]|2
18|33 |4|4|4]4]|4
19|44 (44 |41]4)|4
20(4|14)13[3|3[3]|3

Motivacion del Poder
31333 [4(3]4
4141414343
413|414 1141]141|3
4 4|5 |5(4|41|5
4 |44 14 (4|4 |4
313(3[3|3(3]3
4 |45 |5|5|4 |4
4 |3 |44 (3|4 |4
314(13]3[3(3]3
313[3]3(3(3]3
4 1415|5343
41414141443
4141|5544 |3
414141414143
4 |3 |44 (4|4 |4
3(13[3[3|3(3]3
212122222
413|414 141]141|3
4 |34 |14 (4|4 |4
314133 (3[3]4

A DM W DM N P WO W W WD B> 0P~ OO0 Ww D>

A DD W O N A~ PO OO OWDD DD OO DD D

344344
4033|444
404 lalala|a
5|4 45|34
404lalala|a
333|334
5033|544
4033433
3(3|3|3|3]3
333|333
533|535
404 lalala|4
504 45|44
4033444
404lalala|a
3(3[3|3|3]3
2021212213
404 alala|4
4033444
333|333

[ L) S S e N O B O I O N S R A
A b W w00 W s D WO DS OO0 B>~ D D

ANEXO 3.1.2 CONFIABILIDAD: MOTIVACION

Alfa de Cronbach basada en N de
Alfa de Cronbach elementos estandarizados elementos
Motivacionales a nivel General ,975 ,975 24
Motivacién del Logro ,949 ,950 8
Motivacién de Poder ,914 ,914 8
Motivacién de Afiliacion ,915 ,919 8

Estadisticas de elementos

Motivacion de Logro Media | Desviacion | N
estandar
1 Los trabajadores intentan mejorar su desempefio laboral 3.80 768 20
2 A los trabajadores les gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes 3.90 641 20
3 A los trabajadores les gusta ser programados en tareas complejas 3.80 834 20
4 Los trabajadores toman decisiones institucionales adecuadas 3.80 834 20
5 La institucién conoce el progreso de sus trabajadores al terminar las tareas 355 686 20
6 Los trabajadores fijan y alcanzan metas realistas 3.60 508 20
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7 Los trabajadores disfrutan con la satisfaccion de terminar una tarea dificil 3,50 607 20
8 La institucién logra cumplir con los objetivos institucionales 3.60 508 20
Motivacién de Poder
9 Los trabajadores laboran en forma competitiva 3.45 605 20
10 | Los trabajadores laboran en situaciones de estrés y presion 3.80 834 20
11 | Alos trabajadores les gusta llevar el mando cuando participan en una
actividad laboral 3,80 834 20
12 | La institucion promueve la participacion de sus trabajadores en las
actividades institucionales 3,55 686 20
13 | Los trabajadores confrontan a las personas con quienes estan en
desacuerdo 3,60 598 20
14 | Alos trabajadores suelen influenciar en las personas para conseguir un
objetivo institucional 3,50 ,607 20
15 | Los trabajadores frecuentemente se esfuerzan por tener mas control sobre
los acontecimientos o hechos que les rodean 3,50 827 20
16 | Los trabajadores aportan positivamente en el logro de los objetivos
institucionales 3,75 716 20
Motivacion de Afiliacion
17 | Los trabajadores hablan con otras personas de la Institucion sobre temas
que no forman parte del trabajo 3,80 834 20
18 | Alos trabajadores les gusta estar en compafiia de sus compafieros de
trabajo. 3,35 ,587 20
19 | Los trabajadores tienen habilidades sociales para relacionarse con otras
personas 3,35 ,587 20
20 | La institucion promueve la socializacion del personal con sus compafieros
de trabajo 3,80 ,834 20
21 | Los trabajadores tienden a construir relaciones cercanas con sus
comparieros de trabajo 3,50 ,607 20
22 | Alos trabajadores les gusta pertenecer a los diversos grupos y
organizaciones 3,75 1550 20
23 | Los trabajadores prefieren trabajar con otras personas, mas que trabajar
solos 3,50 ,607 20
24 | La institucién promueve el trabajo en equipo 4.05 686 20
Estadisticas de elemento de resumen: Medias de elementos
Media | Minimo | Maximo | Rango Maximo/ | Varianza N de
Minimo elementos
Motivacionales a nivel 3,650 3,350 4,050 ,700 1,209 ,033 24
General
Motivacién De Logro 3,694 3,500 3,900 ,400 1,114 ,022 8
Motivaciéon De poder 3,619 3,450 3,800 ,350 1,101 ,021 8
Motivacion Afiliacion 3,638 3,350 4,050 , 700 1,209 ,063 8

Estadisticas de total de elemento

,604 | ,975 596 | ,912
913 | ,972 874 | ,888
913 | 972 ,874 | ,888
822 | 973 ,694 | ,904
,889 | ,973 ,823 | ,896
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,583 | ,975 594 | 912
,623 | ,975 ,668 | ,908
637 | ,975 ,654 | ,908
913 | ,972 ,785 | ,900
,655 | ,974 , 726 | ,904
655 | ,974 726 | ,904
913 | ,972 ,785 | ,900
, 729 | 974 ,761 | ,901
676 | ,974 ,691 | ,907
729 | 974 ,761 | ,901
,635 | ,974 ,606 | ,913
Estadisticas de escala
Desviacion
Media Varianza estandar N de elementos
Motivacionales a nivel
General 87,60 176,884 13,300 24
Motivacién de logro 29,55 23,208 4,817 8
Motivacién de poder 28,95 20,682 4,548 8
Motivacion de afiliaciéon 29,10 17,989 4,241 8

Coeficiente de correlacion intraclase: Medias promedio

Correlacion |95% de intervalo de confianza Prueba F con valor verdadero 0

intraclase® | Limite inferior [Limite superior| Valor dfl df2 Sig
Motivacionales a ,975 ,955 ,088 39,2994 19 437 ,000
nivel General
Motivacion de logro ,949 ,906 977 19,456 19 133 ,000
Motivacion de poder ,914 ,841 ,961 11,565 19 133 ,000
Motivacion de ,915 ,844 ,961 11,740 19 133 ,000
afiliacion
ANEXO 3.2. BASE DE DATOS DEL DESEMPENO LABORAL

Desempeifio laboral

1 413141424244 |3|4 (44|44 |3 |3|2|2|3(2|3|2|4|4|2 |44
2 414|344 |4|4|4|4|(4|4|4 /4 (4|4 /4|44 |3 |3(4|4]3|3(3|13|3]3
3 4121244244424 (42|44 |2|2|2|2|4|4|4]|2|2]2|2 |44
4 5|4(4|5|4|4(3|4|5/4|4|4|5|5|5|4|4|5(3[3|3(3|3|4|3 (3|44
5 4,13|3|4(4(3|4|4/4|3|4(4/4|4|4,3|3|3|4|4/4|3|3(3[3|3(3]3
6 3/4/3|3|3(4(3|4(3|4|3(4/3|4|3(4|3|4(3|4/3|4|3|4|3|3]|3]3
7 414|144 (3|44 (4|4 (44|44 (4|4 /4|44 |4(4|4|13]|4|3[3|13|3]3
8 413|3(4(3|3(2|3|4(3|4|4|5(4|4|3|3|3|3(4(4|13|3|3(3|3/|3]3
9 412|3(4(2|3|2|3|4(2|4|4 3|44 |2|2|3|3(4(4|3|3|3(3|3|2]2
103|223 |3(2(2|3(3(2]|3(|3(3|3(3(2|2|3|2|2|3|2|2(2(2]2]|3]3
11 (2222423 |3|2]2(3|3|3|3[|2|2|4|3|3|2]4|2|3|2(3|2|4]4
12 (3|4 |4 |3 |4a|a|a|a|3|a|a|a|a|a|3|4a|a|3|3|2|4|4|4|4|4|4|4]4
13(5|5|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5|4|4|5|5|3|3|4|4|4|4|5|4|4|3|4]4
14 (4|4 |4 |4 |44 |a|a|a|a|a|a|4|4|4|a|s|a|4|4|3|3|4|4|8|4|4]4
15|4|4|4a|4|4a|3|4|a|a|a|3|3|a|4|4]|4|3|4|4|4|3|3]|2|4|4]|4]3]3
16 (2|3 |2 |22 |2|2|2|2|3|2|2|2]|2|2|3]|2|2|2|3|2|2]|2|2|2|2|2]|2
17 |2 |3 (2|2 |2(3]|2|3(2|3|2|3|2|3(2|3|2|3|2|3|2|3]|2(|3(2]2]|2]2
18 (3|2 (3(|3|4(3[3|4(3|2|3|3(2|2(3]|2|2|3|3|2|3|3|2(|2]2]|2]|2]2
19 (4|4 |44 (4|3 |4|4|4(4(3|3|4/4(4(4|3|4 443 |3|2|4|4|4|3]3
2013 (223322332333 |3 (3223|223 |22]2|2|2]|3]3
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ANEXO 3.2.1 CONFIABILIDAD DEL DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en

Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,969 ,969 2
Estadistico de elementos
NO . s
DESEMPERNO LABORAL Desviacion
Media estandar N

1 | Se promueve la generacién de ideas creativas e innovadoras 3.55 887 20
2 | Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo 3.20 951 20
3 | Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna 3.10 852 20
4 | Existe motivacién para un buen desempefio en las labores diarias 355 887 20
5 | La evaluacién que se hace al trabajo ayuda a mejorar las tareas 3.40 883 20
6 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo

persona| 3,20 ,894 20
7 | Se promueve los altos niveles de desempefio 315 988 20
8 | Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin errores 3.65 671 20
9 | Puede trabajar de forma independiente 355 887 20
10 | Produce y realiza su trabajo en forma metédica y ordenada 3.20 951 20
11 | Cumple con el horario y registra puntualidad 350 761 20
12 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus

acciones 3,60 681 20
13 | Laresponsabilidad del puesto esta claramente definida 3.45 945 20
14 | Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los

afecten directamente 3,65 745 20
15 | Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion

de actividades en tiempo indicado 3,55 887 20
16 | Se anticipa a las necesidades y problemas futuros 3.20 951 20
17 | Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a dificultades

o situaciones conflictivas 2,95 826 20
18 | Responde de forma clara y oportuna dudas del personal de la

institucion 3,25 1786 20
19 | Demuestra respeto a sus jefes y compafieros de trabajo 3.00 795 20
20 | Valoray respeta las ideas de todo el equipo de trabajo 3.25 851 20
21 | El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus

capacidades 3,30 1733 20
22 | Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias

de trabajo 3,05 686 20
23 | Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio 280 894 20
24 | Los jefes promueven las capacitaciones 310 852 20
25 | Su trabajo permite desarrollarse profesionalmente y lograr sus

metas 3,00 ,795 20
26 | Lainstitucion promueve el desarrollo personal 280 768 20
27 | Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos

demostrados en resultados 3,15 1745 20
28 | Se recibe preparacion para realizar el trabajo 315 745 20
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Estadisticas de elemento de resumen

Maximo / Varianz N de
Media | Minimo [ Maximo | Rango Minimo a elementos
Medias de elemento 3,261 2,800| 3,650 ,850 1,304 ,062 28
Estadistica total de elementos
Correlacion total | Alfa de Cronbach]
de elementos | si el elemento se
corregida ha supri_mido
1 ,801 ,967
2 , 792 ,967
3 ,837 ,967
4 ,801 ,967
5 ,5678 ,968
6 , 797 ,967
7 , 728 ,967
8 ,807 ,967
9 ,801 ,967
10 , 792 ,967
11 , 761 ,967
12 , 762 ,967
13 , 758 ,967
14 ,810 ,967
15 ,801 ,967
16 , 792 ,967
17 ,675 ,968
18 ,629 ,969
19 , 728 ,967
20 ,504 ,969
21 412 ,969
22 ,615 ,968
23 ,684 ,968
24 774 ,967
25 , 778 ,967
26 , 733 ,967
27 ,657 ,968
28 ,657 ,968
Estadisticas de escala
Desviacion
Media Varianza estandar N de elementos
91,30 296,747 17,226 28
Coeficiente de correlacién intraclase
Correlacion 95% de intervalo de Prueba F con valor verdadero 0
intraclaseP confianza
Limite Limite Valor dfl df2 Sig
inferior superior
Medidas ,969 ,945 ,985 31,7699 19 513 ,000
promedio
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ANEXO 4

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR
JUECES EXPERTOS: ESCALA DE CALIFICACION

TITULO:Relacién entre motivacion y desempefio laboral en trabajadores
del Hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia" de Vird, 2020

X "‘;./é/ )i /> r."'
Nombre; . /apmes ks Cmvica

BT o T T T D B P A A L O R L L L LR L R LI LR L L IR R LIRS

Institucion donde trabaja: [5’*4/ ...............................................................
De acuerdo con los criterios que se presentan a continuacion, se le solicita que
dé su opinion sobre el instrumento de recopilacion de datos que adjunto.
Marque con una (X) en Si o NO, en cada criterio de acuerdo con su opinion.

Criterios Si | No | Observacion
El instrumento recoge informacién que permite dar
respuesta al problema de investigacion. \
El instrumento propuesto responde & los objetivos del
estudio. A |
La estructura del instrumento es adecuadsa. [ A |
Los reactivos del instrumento responden a la | \
operacionalizacion de la variable. | /
La secuencia presentada facilita el desarrolio del | |\ .
instrumento. | /
Los items son claros y entendibles. X

El nimero de items es adecuado para su aplicacion.
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VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR
JUECES EXPERTOS: ESCALA DE CALIFICACION

TITULO:Relacién entre motivacion y desempefio laboral en trabajadores
del Hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia” de Viru, 2020

Nombre: . G_O-L /RCW:;VG )%pgmezﬁ

Profesion: Jf cengiada. en 5@ ca_,_&

Grado Académico: . C‘Ciﬂﬂ 118 Ch

Institucion donde trabaja: \Jnigers! dil{ Cgs quwl/uf Jﬁ Upﬂ U

De acuerdo con los criterios que se presentan a continuacién, se le solicita que
dé su opinion sobre el instrumento de recopilacion de datos que adjunto.
Marque con una (X) en Sl o NO, en cada criterio de acuerdo con su opinion.

Criterios Si | No Observacién

| EI instrumento recoge informacion que permite dar
| respuesta al problema de investigacién.
|

@hEI instrumento propuesto responde a los ﬁbjetims del
| estudio.

{Los reactivos del instrumento responden a la
| operacionalizacion de la variable.

*'La"“zs'éauaam presentada faciita el desamollo del

V/

La estructura del instrumento es adecuada. v
v

| instrumento. V:

Lus items son claros y ‘entendibles.

v,
: El nimero de items es adecuado para su aplicacian V/

R e e e e

Sugerencias:
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VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR
JUECES EXPERTOS: ESCALA DE CALIFICACION

TITULO:Relacién entre motivacién y desempefio laboral en trabajadores
del Hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia” de Viru, 2020

Nombre: .. 02.3¢ . 2

Profesi6n: “Luﬁmm

Grado Académico: {?rwm

Institucion donde trabaja: . 2 0ALY T e
De acuerdo con los cfiterios que se presentan a continuacién, se le solicita que

dé su opinion sobre el instrumento de recopilacion de datos que adjunto.

Marque con una (X) en Si 0 NO, en cada criterio de acuerdo con su opinion.

No | Observacion

El instrumento recoge informacion que permite dar
respuesta al problema de investigacidn,

X

El instrumento propuesto responde a los objetivos del
esludio,

| Laestructura del instrumentc es adecuada.

A

|Los reaclivos del instrumento responden a la
operacionalizacion de la variable.

T

La secuencia presentada faciita e desarolio del
:nsh'umemo

Los items son claros y entendibles,

El nimero de items es adecuado para su aplicacion.

Sugerencias:
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VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR
JUECES EXPERTOS: ESCALA DE CALIFICACION

TITULO:Relacién entre motivacion y desempefio laboral en trabajadores
del Hospital | EsSalud "Victnr Soles Garcia” de Viru, 2020

Nombre: ...J025.. Vole . Sarmunit.. /ﬂu (k16

Profesion: .4/ asiafa.. En... S @ e .

Grado Académico: .../4/ 416 £, €0t b G
Institucion donde trabaja: Essaled o el e
De acuerdo con los criterios que se presentan a continuacion, se le solicita que
dé su opinion sobre el instrumento de recopilacion de datos que adjunto.
Marque con una (X) en Sl o NO, en cada criterio de acuerdo con su opinidn.

______ Criterios 'Si [ No Observacion |
EJ instrumento recoge informacién que permrta dar| ; 4
respuesla al problema de investigacion. | 7| i
EJ instrumento propuesto responde a los objetivos dal 5
estudio. |
La estructura del instrumento es adecuada. — !

Los reaclivos del instrumento responden a la |
operacionalizacidn de la variable. | i

La secuencia presentada facilita el desarolio del |

instrumento. |

“Los items son claros y antendibles. |

“El ndmero de items es adecuado para su aplicacion, |/
|

\'-\.

Sugerencias;

.{_ %Q_D_-i' J
Tose n.{'c.-'r Saemiento B lewimn ango
Firma del JUEZ EXPERTO(A)

pnABLEBEd8 .
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VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR
JUECES EXPERTOS: ESCALA DE CALIFICACION

TITULO:Relacion entre motivacion y desempeiio laboral en trabajadores
del Hospltal | ?Salud “Vlctor Soles Garcia” de Vira, 2020
b Qe

Nombre: ;,T w0’ Qifeny [T @l ..... 5 QLB
Profesion; .. =¥\ ... Jnd ch‘/ ..........................................................
Grado Académico: .DQQ‘W‘GQO | T /
Institucién donde trabaja: O/‘ﬁwﬁp AT

De acuerdo con los criterios que se presentan a contlnuacsén e solicita que
dé su opinién sobre el instrumento de recopilacién de datos que adjunto.
Marque con una (X) en Sl o NO, en cada criterio de acuerdo con su opinion.

Criterios No Observacion

El instrumento recoge informacion que permite dar
respuesta al problema de investigacion,

El instrumento propuesto responde a los objetivos del
estudio.

\.

La estructura del instrumento es adecuada.

Los reactivos del instrumento responden a la
operacionalizacion de la vanable.

Y

La secuencia presentada facilita el desarrolio del
instrumento.

Los items son claros y entendibles.

N AN SN AN G

El numero de items es adecuado para su aplicacion,

Sugerencias:

INGENERD INDUSTRIAL
Firma M‘}‘%xmmo‘ A)
DNI 17812491
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VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR
JUECES EXPERTOS: ANALISIS DE CONCORDANCIA ENTRE JUECES

items Criterios N° de Jueces
1 213|415
1 Los instrumentos recogen informacion que permite 1 11111

dar respuesta a los problemas de investigacion

2 Los instrumentos propuestos responden a los 1 111,11
objetivos del estudio

3 La estructura de los instrumentos son adecuadas 1 11111

4 Los reactivos de los instrumentos responden a la 1 111,11
operacionalizacion de las variables

5 Las secuencias presentadas en los instrumentos 1 11111
facilitan sus desarrollos

6 Los reactivos o items son claros y entendibles 1 17111

7 El nimero de items son los adecuados para la 1 111,11
aplicacion de los instrumentos

Total 7 7T 7 7|7

Ta

b=ra+Ta

x 100

b = Grado de concordancia entre jueces;
Ta = n° total de acuerdos;
Td = n° total de desacuerdos.

28

=2830 * 100

x100
24+0

Coeficiente de concordancia (CC) = 100.0



ANEXO 5

FICHA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

YO i trabajador del Hospital | EsSalud “Victor
Soles Garcia” , con D]\ I , domiciliado
<] o P , del Distrito de .................. , Provincia de

................ , através de este documento, declaro que he sido informado sobre fines
y objetivos de la investigacion intitulada “Relacion entre la motivacion y el
desemperio laboral en trabajadores del Hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia”
Viru, 2020.”, que lleva a cabo el Br. Granados Morillas Luis Miguel. Dejo en claro
gue acepto participar en dicha investigacion en forma voluntaria como informante.
Esta autorizacion no puede utilizarse en procesos legales o judiciales solo en las
areas académicas profesionales en las que se lleva a cabo la investigacion

mencionada, segun lo estipula la Ley.

- de...cooveeiini. , del afo 2020.
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ANEXO 6

CONSTANCIA DE LA INSTITUCION QUE AUTORIZA LA REALIZACION DEL
ESTUDIO

Atk
EsSalud

Falanner s tu servido

CONSTANCIA DE AUTORIZACION PARA EJECUCION DEPROYECTO DE

INVESTIGACION

“ Anode la universalizacién de la ;alud

Yo Dr. JOSE RAMON PAREDES CABEL, en mi funcién ccmo director del Hospital | Victor
Soks Garcia- Vird- EsSalud , AUTORIZO a:

El Sr. LUIS MIGUEL GRANADOS MORILLAS, identficada con DNI 17804508, de
proesion Abogadu, con colegic profesional N* 9328, ejecitar el proyecto de investigicion
tituado “RELACION ENTKE MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN
TRABAJADORES DEL HOSPITAL I ESSALUD VICTOR SOLES GARCIiA DE

VIEU,2020”

Se expide la presente constancia 1 solicitud del interesado paralos fines que crea convenierte,

“Lapresente constancia no es vilida para trimites judicials contra el estado”

Virt 01 de Junio del 2020.

RED ASISTENCIAL LA LEERTAD
Salud
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ANEXO 7
BASE DE DATOS

Title: Relacién entre la motivacion y el desempenio laboral en trabajadores del
Hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia” de Viru, 2020.

Variable Vabel:

V1/ Factores Motivacionales Nivel General
V2/ Motivacién de Logro

V3/ Motivacion de Poder

V4/ Motivacion de Afiliacion

V5/ Desempefio Laboral a Nivel General
Value labels

V1/ 1 ‘Bajo’ 2 ‘Medio’ 3 ‘Alto’

V2/ 1 ‘Bajo’ 2 ‘Medio’ 3 ‘Alto’

V3/ 1 ‘Bajo’ 2 ‘Medio’ 3 ‘Alto’

V4/ 1 ‘Bajo’ 2 ‘Medio’ 3 ‘Alto’

V5/ 1 ‘Bajo’ 2 ‘Medio’ 3 ‘Alto’

V1|V2|V3|V4| V5
1 |2 2 1 3 1
2 |2 2 3 2 1
3 |3 3 3 2 3
4 |2 3 2 2 2
5 |3 3 3 3 3
6 |3 2 3 3 3
7 |12 2 2 3 1
8 |2 2 2 2 2
9 |2 2 2 2 2
10 | 2 2 2 2 2
11| 2 2 2 3 2
12 | 2 2 2 3 2
13| 2 2 2 2 2
14 | 3 2 3 3 3
15| 2 3 2 2 2
16 | 2 2 3 2 2
17| 2 2 2 2 2
18 | 2 2 2 2 2
19| 2 2 2 3 2
20 | 3 3 3 2 3
21| 3 3 3 2 3

2 2 1 3 1
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PRUEBA DE DISTRIBUCION DE NORMALIDAD DE LOS RESULTADOS

Titulo: Relacion entre la motivacidon y el desempefio laboral en trabajadores del

Hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia” de Viru, 2020.

Variable Vabel:

V1/ Factores Motivacionales Nivel General
V2/ Motivacién de Logro

V3/ Motivacion de Poder

V4/ Motivacion de Afiliacion

V5/ Desempefio Laboral a Nivel General

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

V1 V2 V3 V4 V5
N 58 58 58 58 58
Parametros Media 2,31 2,31 2,31 2,48 2,19
normales®® Desviacion
esténdar 467 467 ,654 ,504 ,634
Méaximas diferencias Absoluta 437 437 ,269 ,348 ,307
extremas Positivo ,437 ,437 ,269 ,348 ,307
Negativo -,253 -,253 -,268 -,330 -,262
Estadistico de prueba 437 437 ,269 ,348 ,307
Sig. asint6tica (bilateral) ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
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ANEXO 8

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Relacion entre motivacion y desempefio laboral en trabajadores del
Hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia” de Viru, 2020.

b

~

C

-~

Establecer la relacion
entre la motivacion del
poder con el desempefio
laboral en el Hospital |
EsSalud *“Victor Soles
Garcia” de Viru, 2020;

Establecer la relacion
entre la motivacion de
filiacién con el
desempefio laboral en el
Hospital |  EsSalud
“Victor Soles Garcia” de

Viru, 2020.

laboral validadas

por experto y

sometidas a
prueba de
campo

coeficientes Alfa
de Cronbach
mayores a , 750y
correlaciones
mayores de
,350.

logro, el poder y de
afiliacion,  fueron
percibidas  como
Regulares (69,0%,
483% y 51,7%,

respectivamente).

Problema Hipodtesis Objetivos Metodologia Resultados Conclusiones
¢Cudl es la | Existe Objetivo General: | Se realiz6 una Se encontr6 como | Existe relacion
relacion entre | relacion Determinar la relacién | investigacion resultado que la | significativa
la motivacion | significativa entre la motivacion y el | descriptiva- motivacion en | (p<0,05) entre
con el | entre la | desempefio laboral en el | correlacional, general es | la motivacion
desempefio motivacion y Hospital | EsSalud “Victor | involucrando a | percibida en general y el
laboral en el el Soles Garcia” de VirG, | 58 trabajadores | mayoritariamente desempefio
Hospital | | desempefio 2020. de dicha | como Regular | laboral. Existe
EsSalud laboral en el institucion.  Se | (69,0%) y el | relacion
“Victor Soles | Hospital I | Objetivos especificos aplicaron  dos | desempefio significativa
Garcia” de | EsSalud a) Establecer la relaciéon | encuestas Laboral como | (p<0,05) entre
Vird, 20207 “Victor Soles entre la motivacion del | estructurada Regular (56,9%); la motivacion
Garcia” de logro con el desempefio | sobre la | las dimensiones | dellogro,
Vira, 2020. laboral en el Hospital | | motivacion de la motivacion poder y de
EsSalud “Victor Soles | laboral y el | como la | afiliacion con
Garcia” de Vira, 2020; desempefio motivacion del | el desempefio

laboral.
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PRUEBA DE DISTRIBUCION DE NORMALIDAD DE LOS RESULTADOS

Titulo: Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en trabajadores del

Hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia” de Viru, 2020.

Variable Vabel:

V1/ Factores Motivacionales Nivel General
V2/ Motivacién de Logro

V3/ Motivacion de Poder

V4/ Motivacion de Afiliacion

V5/ Desempefio Laboral a Nivel General

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

V1 V2 V3 V4 V5
N 58 58 58 58 58
Parametros Media 2,31 2,31 2,31 2,48 2,19
normales®® Desviacion
esténdar 467 467 ,654 ,504 ,634
Maximas diferencias Absoluta 437 437 ,269 ,348 ,307
extremas Positivo ,437 ,437 ,269 ,348 ,307
Negativo -,253 -,253 -,268 -,330 -,262
Estadistico de prueba 437 437 ,269 ,348 ,307
Sig. asint6tica (bilateral) ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
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ANEXO 9

“Afo de la universalizacion de la salud”

CONSTANCIA DE REVISION DE TRABAJO DE INVESTIGACION

Quien suscribe, Juana Elisa Estrada Hora, Magister en Educacidn, deja constancia de la revisién de
la redaccidn, secuencia légica deductiva, sintaxis y ortografia del informe de investigacion titulado
“Relacién entre motivacién y desempefio laboral en trabajadores del Hospital | EsSalud “Victor
Soles Garcia” de Viru, 2020”, presentado por Luis Miguel Granados Morillas (ORCID: 0000-0003-
4281-7898), para obtener el grado académico de: Maestro en Gestidn de los Servicios de Salud.

Se expide la presente a solicitud de la parte interesada, en honor a la verdad y para los fines que
crea conveniente.

Trujillo, 08 de agosto de 2020

f \
Ay aelofo
.Juuana Elisa Estrada Hora
DNI: 18132739
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ANEXO 10

INSTRUMENTOS APLICADOS
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ANEXO 11

CUADROS, FIGURAS, FOTOS, PLANOS, DOCUMENTOS O CUALQUIER
OTRO QUE AYUDE ESCLARECERMAS LA INVESTIGACION, ETC.

AL VICTOR SOLES GARCIA

AL )
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