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RESUMEN

La presente investigacion, trata de establecer Influencia de la motivacion en el
nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz
Ufano, SJL 2020 ;la misma que ha tenido un propdésito de determinar la relacion

gue existe entre ambas variables.

La poblacién fue 352 colaboradores que laboran como personal sanitario del
Hospital Aurelio Diaz Ufano, la muestra representada por 220 colaboradores,la
metodologia tiene un enfoque cuantitativo,disefio no experimental, correlacional
de corte transversal, muestreo no probabilista - muestreo a conveniencia, ya

que cierta cantidad del personal sanitario esta aislado por covid 19 ,otra cantidad
con descanso medico debido a la coyuntura que estamos viviendo por el covid
19 ,técnica empleada la encuesta como instrumentos los cuestionarios de
motivacion y productividad laboral ,han sido aplicado a los colaboradores el
procesamiento de datos, la opinién de expertos y la del software SPSS V25 .
Instrumentos adaptados al contexto y valores de confiabilidad Alfa de Cronbach
0,824 para motivacion 0,841 para productividad laboral.Resultados si existe
relacion entre la motivacion y la productividad laboral, hallAndose un valor para
Rho de Spearman =0,566 =0.000 < de 0.05 con lo cual rechaza la hip6tesis nula;

e indica que la relacion es directa positiva y significativa.

Palabras clave: motivacion, productividad laboral y desemperio laboral.
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ABSTRACT

The present investigation tries to establish the influence of motivation on the level
of labor productivity of the health personnel of the Hospital Aurelio Diaz Ufano,
SJL 2020; the same that has had the purpose of determining the relationship that
exists between both variables.

The population was 352 collaborators who work as health personnel of the
Aurelio Diaz Ufano Hospital, the sample represented by 220 collaborators, the
methodology has a quantitative approach, non-experimental, cross-sectional
correlational design, non-probability sampling - convenience sampling, since
certain quantity of health personnel is isolated by covid 19, another quantity with
medical rest due to the situation we are experiencing due to covid 19, technique
used in the survey as instruments the motivation and work productivity
guestionnaires, have been applied to collaborators, the processing Data, Expert
Opinion, and SPSS V25 Software. Instruments adapted to the context and
reliability values Cronbach's alpha 0.824 for motivation 0.841 for labor
productivity.Results do exist between motivation and labor productivity, finding a
value for Rho of Spearman = 0.566 = 0.000 <0.05, which rejects the null

hypothesis; and indicates that the relationship is direct positive and significant.

Keywords: motivation , work productivity and work performance.



[.INTRODUCCION

Entre las necesidades mas importantes del mundo en el que vivimos es
importante la motivacion , vivimos en un mundo dinamico , generando desgaste
de brio en los colaboradores. Apesar que las personas presentan habilidades ,
capacidades , conocimientos y motivaciones en sus trabajos , poseen diferentes
tipos de personalidades , objetivos , metas , propésitos en la vida los cuales
alteran su satisfaccion y productividad laboral debido a la falta o escasa
motivacion en sus centros de trabajo .La motivacion es primordial para que un
colaborador sea provechoso, el colaborador estimulado produce mas que el que
no lo esta. Un colaborador desmotivado es un problema para el centro de trabajo
al cual pertenece ya que desfavorece el rendimiento , algunos de los signos de
falta de motivacion son el cansancio ,mal caracter con los comparieros de trabajo
, bajo rendimiento , pero no siempre se pueden detectar a tiempo y esto se ve
reflejado en la productividad laboral individual y colectivo , cada vez son més
las empresas preocupadas por impulsar la motivacion de sus colaboradores, por
lo tanto saben que ello conllevara a una superior productividad laboral de la

empresa.

En la actualidad el personal sanitario lucha contra el covid 19 y esta siendo
afectado emocionalmente por el cual las empresas tratan de motivar a sus
colaboradores de diferentes maneras , la proteccion integral del personal
sanitario no sélo consta de las medidas fisicas como son los epps para prevenir
el contagio, sino que debe incorporar la proteccion de su salud mental de sus
colaboradores .  Algunos hospitales han implementado grupos de apoyo
psicosocial para el personal sanitario ,tienen acceso a consultas virtuales las 24
horas, y a sesiones de apoyo grupal semanales. Es importante también incluir al
personal administrativo y de seguridad de los hospitales en estos programas, ya
gue ellos también estan expuestos a un estrés elevado y condiciones de trabajo
demandantes los cuales se veran reflejados en los rendimiento de sus centros

de trabajo .



Dentro de las investigaciones desarrolladas en el Perd, encontramos factores
perjudiciales que existen y son una realidad , entre los lugares de trabajo
hallamos : remuneraciones bajas, inseguridad laboral, escalamiento laboral
limitado, insuficiente renovacién en las condiciones laborales , considerando:
autogestion , caracteristicas de las tareas, utilizaciéon de los conocimientos y
otros, teniendo como origen principal y positivo las relaciones interpersonales
entre los colegas del trabajo.! La afectacion de la motivacién en la practica de
las personas es primordial para lograr los objetivos trazados por las
instituciones. Es por este motivo que las instituciones tienen como prioridad
motivar de manera permanente a sus colaboradores y sembrar empatia con su
institucion 1 De no realizarse el presente estudio, no se podra decretar el impacto
de la motivacion en el nivel de productividad profesional de los trabajadores
sanitarios del Hospital Aurelio Diaz Ufano, debido a que es fundamental que el
profesional este motivado en todo momento para asi obtener excelentes
resultados en su productividad laboral. La repercusion de la valoracion de la
motivacion y productividad laboral del personal sanitario , permitira tomar
acciones correctivas con el propdésito de regenerar la motivacion en los centros
de trabajo asi mismo disminuyendo la formacion de enfermedades
ocupacionales , siendo de beneficio para el colaborador asi mismo para la

empresa o centro de trabajo en la productividad laboral.

Por lo tanto plantearemos las siguientes preguntas de investigacibn como
problema general : ¢De qué manera se relaciona la motivaciéon en el nivel de
productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL
20207? . Asi mismo como problemas especificos : ¢De qué manera se relaciona
la motivacion de la necesidad de logro , poder y afiliacion en el nivel de
productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano.
SJL , 2020?. Referente al objetivo general : Determinar la relacion de la
motivacion en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital
Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020 . y como objetivos especificos : Establecer la
relacion positiva y significativa entre la dimensién motivacion de la necesidad de
logro , poder y afiliacion en el nivel de productividad laboral del personal sanitario
del Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL , 2020 . Asi mismo planteamos la Hipotesis

General : La motivacién se relaciona significativamente con la productividad



laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020. Y como
hipotesis especificas : Existe relacidn significativa y positiva entre la dimensién
motivacion de la necesidad de logro , poder y afiliacion en el nivel de
productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL,
2020.



II. MARCO TEORICO

En los trabajos previos del ambito internacional, en Chile los investigadores
Alarcon N. ,Ganga-Contreras F. ,Pedraja L.,Monteverde A.(2020).Realizaron una
investigacioén, cuya finalidad fue decretar el grado de satisfaccion y motivacion
de los colaboradores matronas del nosocomio de Puerto Montt - Chile, para lo
cual se ejecutd una investigacion de caracter cuantitativo,descriptivo y
transversal.La muestra fue 35 personas,muestreo aleatorio simple,5% de error e
intervalo de confianza de 95% .Para medir la motivacion emple6 Job Diagnostic
Survey y para la satisfaccion emple¢ la escala de satisfaccion laboral SL-SPC.Se
logro determinar que los profesionales poseen niveles de motivacion media-alta
en todas las dimensiones estudiadas.Respecto a los factores de satisfaccion, el

estudio arrojé un nivel medio-bajo, en la mayoria de los factores medidos.?

Maza F. , Vergara J. (2017) presentaron un estudio, en relacion a la eficacia y
rendimiento laboral de veintisiete instituciones sanitarias de diez paises de
Latinoamericana, ademas de investigar el desarrollo en el aumento de
productividad profesional, el avance técnico y la variabilidad en eficiencia de los
centros ya antes citados, durante la los afios 2010 -2011, para la ejecucion del
estudio se utilizé6 dos instrumentos (Analisis Envolvente de Datos “DEA” y el
indice de Malmquist), se tomo informacién de 27 instituciones sanitarias de diez
paises de Latinoamericana. Como resultado se obtuvo que mas del 65% de
los centros de salud mencionados lograron la eficiencia en el tiempo
considerado. Del mismo modo, debido al crecimiento en su eficiencia y
mejoras en la tecnologia, present6 un 48% en el crecimiento en su

productividad laboral.?

Sepulveda A. , Carrada S. , Reyes I. (2015) expusieron una investigacion, cuyo
propadsito fue establecer la motivacion y técnicas de aprendizaje en 118 médicos
residentes de la especialidad en pediatria ,se ejecuto una investigacion de
caracter cuantitativo, descriptivo y transversal ,se empled un instrumento que
resulté muy confiable (a=0.939). Los que seguian una especialidad obtuvieron
calificaciones significativamente altas obteniendo asociacion significativa entre

las variables (la motivacion intrinseca y auto eficacia para aprender). Ademas se



evidenci®é una elevada asociacion hubo una alta correlacion entre ambas

variabes.*

En el ambito nacional, el investigador Retamozo R. (2018), publicé un estudio
cuyo objetivo fue identificar la asociacion entre las variables (motivacién y
practica profesional) de 170 profesionales del area de la salud (enfermeras y
técnicos), de un nosocomio de Lima norte en el afio 2018. Enfoque
cuantitativo,disefio no experimental, correlacional de corte transversal, muestreo
probabilistico, para ello se usd dos instrumentos validados (cuyo valores de
confiabilidad, segun Alfa de Cronbach, para la motivacion es de 0.8 y para la
practica profesional fue de 0.9). EIl estudio certifico la relacion entre
ambas variables, cuyo valor rho fue de 0.3, ademas, de un valor p<0.05, por lo
gue se declina la hipétesis nula y confirma la asociacion positiva y significativa

entre las variables estudiadas.®

Navarro L. (2018) en su estudio analiza la vinculacion del grado de motivaciéon y
la complacencia (agrado) en la labor profesional de participantes en un sector
regional de salud (Ayacucho), este estudio tuvo un enfoque cuantitativo, disefo
descriptivo correlacional, la poblacion fue 80 colaboradores, considerando 66
unidades de estudio. Los resultados muestran 65.2% con un nivel medio de
motivacion,19.7% con un nivel bajo; 63.6% con una valoracion de satisfaccion
media,19.7% con una valoracién satisfaccién alta. Se evidencié una vinculacién

directa y significativa (p=0.000).6

Béjar C.(2018), ejecutd en Arequipa una investigacion, cuya finalidad fue
comprender el efecto del acrecentamiento de la produccion profesional en la
calidad de vida de 21 empleados de un centro sanitario. Enfoque
cuantitativo,disefio no experimental, correlacional de corte transversal. El estudio
mostré que el acrecentamiento en la produccion profesional impacta de forma
negativa a la calidad de vida de los empleados sanitarios participantes del centro

mencionado, esto implica inconvenientes en el aspecto emocional (como el



estrés y la tension), que a su vez afecta tanto al rendimiento laboral como a las

interrelaciones interpersonales y familiares.”’

El término “motivacion” proviene del vocablo en latin “movere” que significa
“‘moverse”, se conceptualiza como el proceder que empieza, orienta y sostiene
comportamientos dirigidas a metas.® La motivaciéon proporciona el motivo para

qgue los seres humanos reaccionen y satisfagan sus objetivos, necesidades o
expectativa.® También definido como un proceso psicolégico que causa un

impulso, proporcionando asi direccion y estabilidad al comportamiento de una

persona.1f

Cabe destacar cuatro conceptos clave de este término: la motivacion es un
proceso; se enfoca en una meta; y se ocupa tanto de la iniciacién como de la

continuacioén de la actividad dirigida a lograr ese objetivo.!?

El concepto de motivacién impregna nuestra vida profesional y personal.!! Es
significativo en gran parte del proceder del individuo, es asi que cuando uno
decide o realiza una eleccion, esta estara de cierta manera afectada por el

estado motivacional.?

Nosotros conceptualizamos la variable Motivacion de la siguiente manera :
Doctrina de McClelland: denominada también “logro motivacional”, esta enfoca
qgue en el actuar de las personas estara impactado por tres necesidades: el
poder, el logro (el individuo desea asumir la responsabilidad de solucionar
problemas) y la afiliacion ( deseo de afecto y establecimiento de relaciones

amistosas).314

Dimensiones:

Necesidades de logro: Su interés es desarrollarse, destacarse aceptando
responsabilidades personales, se distingue ademas por intentar hacer bien las

cosas, tener éxito incluso por encima de los premios.



Buscan el enfrentamiento con problemas, desean retroalimentarse para saber

sus resultados y afrontan el triunfo o el fracaso. 1314

Necesidades de Poder: Su principal rasgo es el de tener influencia y control
sobre los demas y se afanan por esto. Prefieren la lucha, la competencia y se
preocupan mucho por su prestigio y por influir sobre las otras personas incluso

mas que por sus resultados. 1314

Necesidades de Afiliacion: Su rasgo esencial ser aceptados por otros, persiguen
la amistad y la cooperacién en lugar de la lucha, buscan comprension y buenas

relaciones. 1314

Presento las siguientes doctrinas sobre la motivacién y para el siguiente trabajo
tomaremos la Doctrina de McClelland porque se dividen en tren necesidades

basicas que todo ser humano presenta dia a dia. Se han planteado distintas

doctrinas que explican este proceso “motivacion”, siendo las préximas:

Doctrina de Maslow: explica 5 niveles de requerimientos que siguen una
jerarquia.'® Se propone que las personas estan motivadas por cinco necesidades

bdsicas y estas se organizan en el orden en que un individuo busca
satisfacerlas.'* La necesidad del siguiente nivel surge con el cumplimiento de

la necesidad anterior. 1* Estas necesidades son: fisiol6gicas, de seguridad
y proteccion, la necesidad social (de pertenecer), la autoestima y la
auto -
actualizacion.'®4 Hay una excepcién a la teoria de que a veces la necesidad
puede no seguir la jerarquia debido a la actitud y el comportamiento
impredecibles del ser humano.*?

Doctrina de Herzberg: implica dos factores de motivacion (intrinseca) y factores
de higiene (extrinseca). La primera hace referencia a aquellos factores que
afectan la satisfaccion de los individuos y la segunda corresponde a factores
que afectan la insatisfaccion del individuo, generalmente no otorga una

satisfaccion positiva, pero conduce a prevenir la insatisfaccion.'®

Teoria de la motivaciéon ERG: planteada por Clayton Alderfer, es una versién

modificada de la doctrina de Maslow. Esta doctrina clasifica los requerimientos



en tres clases: necesidades de existencia (funcional y defensa), de relacion y de
crecimiento (autorealizacion).t314

Teoria de McGregor “X” e “y”: planteada por Douglas McGregor, esta teoria tiene
caracteristicas contrastantes ¢ propone dos enfoques acerca de las personas:

un enfoque negativo, asignado “X” (los individuos suelen ser perezosos,
egoceéntricos, carecen de ambicion, no les gusta el cambio y prefieren ser
dirigidas, no estan interesadas en asumir la responsabilidad) y un enfoque
positivo, asignado “Y” (esta sostiene que el individuo es moldeador activo de
ellos mismos, pasivos de si mismos y de su entorno, anhelan crecer y asumir la
responsabilidad).’

La teoria de valencia por expectativa de Vroom: denominada cambien teoria de
expectativa, propuesto por Vroom V., desarollada para entender la motivacion
laboral, por lo que se centrara e factores que la determinen, entre estos factores
se incluyen creencias con respecto a la anticipacion de que el esfuerzo conduce
a ciertos niveles de resultados (expectativa), la creencia de que el desempefio
conducira a recompensas (instrumentalidad) y que las recompensas seran
apreciadas y valiosas para el receptor (valencia). Por lo tanto esta teoria
considera que las personas se unen a los empleadores con expectativas, y que
las personas identificaran y elegirdn las alternativas que optimizaran sus

resultados para ellos como individuos.®

Teoria del establecimiento de objetivos: se basa en el principio de que la claridad
de los objetivos es un factor importante de motivacion.'® Esta teoria afirma que

un objetivo predeterminado podria servir como inductor del rendimiento.®

Teoria del refuerzo de la motivacion: planteado por Skinner B., se denomina
también conductismo o condicionamiento operante, el enfoque de la teoria es
gue la conducta de las personas de un individuo es una atribucién del

producto (resultado) ?°, basandose en el principio del efecto.!?

Teoria de la motivacion de la equidad: desarrollada por Stacey J.%, se basa en
el principio de igualdad, establece que la motivacion esta directamente

relacionada con la percepciéon de equidad practicada por la organizacion.'® La

8



equidad se puede definir como una relacion entre los aportes profesionales de la
persona y las gratificaciones profesionales (pago o promocion). 2

Con respecto a las caracteristicas comunes que subyacen a la definicion de la

motivacion, se ha citado a las siguientes:

—  Se tipifica como un fenémeno individual. 2

— Suele ser intencional. %2

— Es multifacética. 22

— Es un fenémeno psicoldgico. %

— Es un proceso complejo, dinAmico y continuo. 23

— Produce un comportamiento dirigido a objetivos. 23

— Los motivadores puede ser tanto positivos como negativos. 23

— Las teorias motivacionales es predecir el comportamiento, la motivacion
hace referencia a el actuar y fortaleza (interna y externa) que impactan al
seleccionar la accion de la persona.??

— Posee de propiedad activadora o activacion de la conducta.?

— Es persistente (ya que a menudo persiste en comportarse de manera
particular, incluso cuando las posibilidades de éxito se estan
desvaneciendo).?*

— Es direccional. 2

Motivacidn intrinseca: se refiere a la participacién en un comportamiento que es
inherentemente satisfactorio o agradable, es de naturaleza no instrumental, es
decir , la accion intrinsecamente motivada no depende de ningun resultado
separable del comprotamiento en si 2° , permite llevar a cabo actos para la

satisafaccion que se produce al ejecutarlas.?®

Motivacion extrinseca: se refiere al desempefio del comportamiento que
depende fundamentalmente del logro de un resultado que sea separable de la
accién misma, es de naturaleza instrumental, se realiza para lograr algun otro

resultado,?® es decir, permite llevar a cabo actos para sacar beneficio.?®



Motivacién positiva: es una respuesta que incluye el disfrute y el optimismo sobre
las tareas en las que estéa involucrado,?’ la recompensa resulta satisfactoria,

nos agrada.?®

Motivacion negativa: Implica realizar tareas para evitar resultados no

deseados.?’

Motivacidn externa: Hace referencia cuando una organizacion motiva al individuo

(empleado), es decir, le da motivos para que actué de determinada manera.?®

Motivacién interna: Hace referencia a la satisfaccion por un trabajo bien

efectuado o por la participacion en él. %6

El término motivacion laboral hace referencia a los factores psicolégicos que
inducen a los trabajadores a realizar actividades relacionadas con el trabajo. Esta
ha sido investigada en distintos estudios, ya que una fuerza laboral altamente
motivada es un activo clave para las organizaciones.?® La motivacion en el lugar
de trabajo en términos generales es el proceso que utilizan los lideres para lograr
gue sus empleados entreguen resultados de alta produccion.?® La motivacion
laboral es significativa porque esta aumenta el desempefio de los empleados,
ayuda a desempefarse a un nivel superior, maximizando las habilidades de un
individuo y también teniendo determinacion y ambicion. Los empleados
motivados conducen a una mayor productividad, lo que también podria permitir
a las empresas alcanzar mayores niveles de produccion. La motivacion en el
lugar de trabajo mejora el compromiso laboral, el compromiso y mejora la
satisfaccion de los empleados. Ademas, la motivacion puede facilitar que un

empleado alcance sus objetivos personales, como el autodesarrollo.3°

En las distintas teorias ya antes mencionadas, se han planteado a los factores
influyentes de la motivacion laboral, a continuacion se mencionara algunas

investigaciones, cuyo enfoque fue establecer estos factores:

Utiliza diez factores motivadores  planteados a partir de las teorias

motivacionales (seguridad en el empleo, promocién, condiciones de trabajo,
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salarios altos, trabajo interesante, ayuda, apreciacion, reglas, oportunidad y
responsabilidad). 3!

Propusieron dos tipos de motivaciones: factores motivacionales socio -
psicolégico (autonomia, responsabilidad, variedad de tareas, crecimeinto,
desarrollo, interraciones, retroalimentacion, respeto, poder, orgullo, sensacion de
triunfo) y factores de motivacion tangible (pago de bonos, bonos adicionales,

reconocimiento, condiciones de trabajo). 3!

Realizaron un estudio, el cual incluyo a 17 factores motivadores y 6
desmotivadores. Los resultados mostraron que la buena gestion, fue el
motivador mas significativo para los empleados sanitarios, seguido del apoyo de
los supervisores y gerentes cuando ocurrieron problemas, buen trabajo
relaciones con colegas y trato justo por parte de supervisores y gerentes,
mientras que la disponibilidad de recursos, incentivos financieros, educacion
continua y beneficios de bienestar no financieros tuvieron los menores efectos
en motivar a la poblacion estudiada. El trato injusto fue el factor desmotivador
mas poderoso; otros desmotivadores fueron la mala gestion, la falta de
reconocimiento y apreciacién, la evaluacion subjetiva del desempefio, la falta de

descripcion del trabajo y las dificiles condiciones de vida. 32

Evidenciaron que la satisfaccién laboral, la provisién logistica y un entorno
laboral propicio son factores motivadores intrinsecos que afectan la practica
profesional de empleados sanitarios; y los factores extrinsecos como la
recompensa financiera, el alojamiento y el transporte también afectan la practica
profesional. Ademas, la motivacion es clave para el practica profesional de las

enfermeras. 33

Su estudio incluy6 a la recompensa, el logro y el reconocimiento, y la evaluacién
del desempefio y la retroalimentacion son motivadores efectivos de los

empleados.3*

Su estudio incluye a los siguientes factores motivacionales: beneficios, ambiente

de trabajo, empoderamiento y reconocimiento.3®
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Luego de haber detallado el concepto motivacion es relevante explicar el
concepto productividad, y como se relacionan.

El término productividad ha sido definido como la relacién entre el total de
productos y el total de insumos, o la interrelacion entre los productos archivados
y los medios utilizados, o la asociacion entre la eficiencia con la que se alcanzan

los objetivos del sistema y la efectividad con la que se usa los bienes en el curso
del logro.3¢ O también conceptualizado como la capacidad de originar, producir

u optimizar recursos y funciones. En terminologia econémica, es la medicion
media de la eficiencia de la manufacturacion, se manifiesta como la interrelacién

entre los ingresos utilizados en la fabricacién y las salidas.®’

La productividad es uno de los mayores cofactores significativos que impacta al
rendimiento general de cualquier industria (pequefia, mediana o grande). Existen
varios factores que afectan directamente la productividad del trabajo, por lo tanto,
es importante que cualquier organizacién estudie e identifique esos factores y

tome las medidas apropiadas para aumentar la productividad laboral.3®

La productividad laboral es la capacidad de producir bienes / servicios a partir de
diversos recursos y capacidades que posee cada trabajador / empleado; ademas
la productividad laboral tiene un enfoque significativo en la organizacion, porque
el crecimiento de la organizacion depende mucho de la productividad laboral de
sus empleados.?® Se ha registrado diversas investigaciones que exponen las
causas que influyen en la productividad laboral en distintas areas laborales, a

continuacion se citara alguno de ellos:

Se ha mencionado que ciertos cofactores concluyentes en la productividad de la
profesién y que a su vez interactlan entre si, entre ellas se han mencionado a:
forma de gestionar y planificar, entorno laboral, factor econémico, consolidacion

de decisiones, preparacion de los empleados, entre otros.*°

Nosotros conceptualizamos la variable productividad laboral de la siguiente

manera : Koontz y Weihrich sefialan que existen tres criterios comunmente
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utilizados en la evaluacion del desempefio de un sistema, los cuales estan

relacionados con la productividad.*!
Dimensiones :
Eficiencia

Es la relacién con los recursos o cumplimiento de actividades, como la relacion
entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o
programados y el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados

transformandose en productos.*!
Eficacia

Valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se presta. No
basta con producir con 100% de efectividad el servicio o producto que se fija,
tanto en cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea el adecuado;

aquel que lograra realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado.*!
Efectividad

Es la relacion entre los resultados logrados y los resultados propuestos, permite
medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados. La efectividad se
vincula con la productividad a través de impactar en el logro de mayores y

mejores productos.*!

Estudio donde se incluyeron 15 factores, agrupados en cuatro ( factores
laborales y motivacionales, estilos de liderazgo y gestion, factores personales y
factores ambientales) que afectan la productividad de los empleados de un
hospital. Segun los productos adquiridos , los "tipos de liderazgo y gestion" y los
"factores ambientales” fueron los grupos mas importantes y menos importantes
qgue afectaron la productividad de los empleados, respectivamente. Ademas,
“‘involucrar a los trabajadores en el dictamen de decisiones” y la encomendacion

de mandos a los empleados”, de todos los factores estudiados fueron,
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respectivamente, los factores mas importantes afectando la productividad de los
empleados.*?

Ademas, al identificar cada elemento (factor) que afecta la productividad de los
empleados, se evidencido que "la claridad de los roles y objetivos de los
empleados"” en el grupo de factores laborales y motivacionales, "involucrando a
los trabajadores en el proceder de las decisiones”, en el conjunto de estilos de
liderazgo y gestion, la "actitud de los empleados hacia la organizacion”, en el
conjunto de factores personales y "la existencia de oportunidades apropiadas
para la creatividad en el lugar de trabajo”, en el grupo de factores ambientales

fueron los factores mas importantes en sus grupos.*?

Ciertos factores que influyen en la productividad laboral en el sector salud,
evidenciandose que el el clima organizacional, la satisfaccion laboral y el
sindrome de bornout tiene influencia frente a la productividad en los

hospitales. Ademas, resalta que no solo el clima organizacional permite mantener

una buena satisfaccion de los empleados sino tambien una alta productividad.*?

Se conoce que la demanda de atencion médica crece continuamente como
resultado del incremento de los habitantes, aumento del envejecimiento de la
poblacion, los avances en el suministro de medicamentos, el crecimiento
tecnolégico y el impacto de nuevas enfermedades e infecciones estan
cambiando la forma en que se consideran las expectativas publicas de
la provisién de la atencion médica. Una fuerza laboral de salud bien motivada
es clave para satisfacer la demanda continua cambiante de las prestaciones
de salud, por ello la motivacion de los empleados de la atencién sanitaria es
un concepto clave cuando se intenta lograr una asistencia médica eficiente,
efectivay con buena calidad. Ya que cuando los empleados sanitarios
estan desmotivados, su desempefio en el trabajo se deteriora, y en
consecuencia, esta afecta la calidad en la asistencia sanitaria que se brinda,

por ende serd menos efectiva y menos eficiente. 44

La efectividad, la eficiencia y la calidad del sistema de atencién de salud
dependera en mayoria por la disposicion y la destreza (facultad) del personal de
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salud para efectuar labores que se le adjudican diligentemente de acuerdo con
su labor.#® La motivaciéon de los empleados sanitarios es un factor importante
para el buen funcionamiento de las intuiciones de salud y un mayor acercamiento

a las prestaciones de salud de calidad.*?

Debe tomarse en cuenta los distintos factores que impactan a el motivar de los
empleados sanitarios (factores politicos, econdmicos, culturales vy
tecnolégicos*, falta en la infraestructura y de medicamentos, insatisaccién con
las oportunidades de promocion, falta de planificacidén efectiva, presupuestos de
salud limitados, migracion de trabajadores de la salud, oportunidad de empleo
limitado, malas condiciones de trabajo, apoyo y supervision debiles*® tienen un
impacto signitficativo en el nivel de motivacion del personal sanitario ).** El
motivar al personal sanitario a traves de los fierentes enfoques son esenciales

para obtener un proveedor de atencién médica comprometida.*®

Con respecto a la productividad laboral, se han evidenciado estudios donde se

ha evaluado la productividad en distintos centros u hospitales, como:

Desarrollaron un estudio, cuya finalidad fue determinar la eficiencia y
productividad en hospitales municipales antes y después del proceso de
reforma. Para calcular los cambios de productividad a lo largo del tiempo se
utilizé el indice de productividad de arranque Malmquist. Se evidencié que los
hospitales municipales de muestra experimentaron un cambio negativo en la
productividad de 2008 a 2014. El cambio negativo fue del 2.14%, lo que se
atribuyd a una disminucién del 23.89% en los cambios tecnologicos. Ademas hay
un cambio de productividad positivo de 2008 a 2012, pero experimentaron un
deterioro de 2012 a 2014. En el entorno de la reestructuracion sanitaria, los
factores que influenciaron en la eficacia técnica y la productividad de los

hospitales municipales son complejos.4’

Se expuso una investigacion cuyo proposito fue examinar la dinamica de la
eficiencia y la productividad en los hospitales publicos griegos. Esta medicion se
da mediante el arranque del analisis no paramétrico de Malmquist( MPI). Los

resultados revelaron variaciones sustanciales en la productividad hospitalaria
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durante el periodo de 2009 a 2012. Los resultados sugieren que el hospital
promedio experimentd un crecimiento sustancial de la productividad entre 2009
y 2012, como lo indican las variaciones en el MPI. Casi todo el aumento de la
productividad se debi6 al cambio de tecnologia que podria explicarse por las

reformas concurrentes de gestion y financiamiento de la atencién médica.*?

En Latinoamericano realizaron un estudio ,el proposito fue analizar el desarrollo
de la productividad, el avance técnico y la metamorfosis en relacion a la eficacia
en veintisiete centros hospitalarios y centros médicos particulares de diez paises
de Latinoamericano, en la etapa 2010 — 2011, para ello se utilizd dos
instrumentos (DEA y Index Malmquist). Se evidencio que mas del 48% de estas
instituciones sanitarias tuvieron un aumento en la productividad, debido al
incremento de su eficacia y al desarrollo tecnolégico.. En cuanto a Perd,
en este estudio

participaron dos clinicas (Clinica Ricardo Palma y la Clinica Angloamericana,
ambas de naturaleza privada) y resultaron tener una productividad constante. 4°

En la Region del Mediterraneo Oriental desarrollaron un estudio, cuya finalidad
fue evaluar la eficiencia y la productividad en 20 paises integrantes a estas
regiones, para ello se uso ell indice de Malmquist basado en el Andlisis del
Envolvimiento de Datos (DEA) se utiliza para evaluar el cambio total de la
productividad del factor y sus componentes: cambio de eficiencia y cambio
técnico. Se evidencio que, en todos menos cinco paises, hubo una disminucién
en la produccién media general de los factores durante los afios 2003 — 2014.
En general, la productividad general de los factores disminuyo un 3.8%.

Tres paises, Libia, Qatar y Yemen, mostraron un crecimiento marginal en

la productividad total de los factores.

Ambas variables, antes mencionadas motivacion y productividad laboral se ha
expuestos en distintos estudios en las diferentes disciplinas, efectuandose en
distintos paises como Nigeria 5!, Guatemala %2, Kenia %3, Camerun %4, Asia Menor
(Kurdistan) 8. Ademas estas variables se han considerado estudiarlas en el
ambito salud, aunque son escasos los estudios se pueden hacer mencion a

algunas investigaciones efectuadas en Gahna 3y Peru 49,
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El presente estudio se ejecutara en el Hospital Nivel | Aurelio Diaz Ufano y Peral
(perteneciente al Seguro Social de Salud — ESSALUD), ubicado en el distrito San

Juan de Lurigancho (Lima).5’
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y Disefio de investigacion

Enfoque cuantitativo tiene un indiscutible poder para el tratamiento de los

datos mas exactos y termina con datos numéricos. %3

Asi mismo la investigadora aplicé conceptos referidos a las dimensiones de cada
variable con el Unico propésito de hacer tangible o intangible. En ese sentido la

investigacion midio la variable motivacién y productividad laboral.

El presente estudio tuvo un alcance descriptivo, disefio correlacional, no
experimental y de corte transversal , las investigaciones descriptivas ayudan a
examinar cOmo se presenta un suceso, asi como sus elementos. Autorizan
determinar el suceso investigado, esencialmente mediante la valoracién de 1 o

mas de sus caracteristicas.?*

Adicionalmente es correlacional el examinador procura examinar como se
enlazan o alternan diferentes sucesos entre si, u opuestamente si no hay
asociacion entre ellos. Lo primordial en estas investigaciones es entender de qué
modo se conduce una variable comprendiendo la conducta de otra variable
vinculada (determinan el nivel de asociaciéon entre variables)'®, de tal manera
permite conocer las caracteristicas y la afectacion de la motivacion en el nivel
de productividad profesional de los empleados sanitario del nosocomio de

estudio.

El diseiio del estudio realizado fue no experimental — transversal ; en la cual el
examinador contempla los fenbmenos tal y como suceden naturalmente, sin
influir en su crecimiento.® Es un estudio de tipo basico, estudio puro, teérico y
fundamental. Inicia y se soporta en un marco tedrico y persiste en esta; el
objetivo reside en determinar nuevas doctrinas o0 modificar las ya existentes,
incrementando las investigaciones cientificas y/o filoséficas, pero sin
compararlos con ningan aspecto practico. Esta estructura de estudio utiliza la
técnica de muestreo, con el objeto de extender sus hallazgos mas alla del

conjunto o circunstancias analizadas.?®
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En el cual:

e “M”representa a la “Muestra”.

e “O1” representa a la variable independiente (motivacion).

e “O2” representa a la variable dependiente (productividad profesional /
laboral).

e “r" configura a la correlacion de las variables de la investigacion.

3.2 Variables, operacionalizacion
3.2.1 Variables
- Independiente
Motivacion
- Dependiente

Productividad laboral

3.2.2 Operacionalizacion
Ver anexo 01

3.3 Poblacion, muestra , muestreo
3.3.1 Poblacién

Conjunto o la totalidad de un grupo de elementos, casos u objetos que se

quiere investigar , esta determinada por sus caracteristicas.?°
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La presente invesigacién constd con una poblacion de 352 personas que

laboran como personal sanitario en el Hospital Aurelio Diaz Ufano.

Criterios de inclusion

Profesionales sanitarios que figure en el listado y laboren en el Nosocomio
Aurelio Diaz Ufano.

Personal sanitario que labora en la atencion de pacientes.

Personal sanitario presencial

Personal sanitario que desee participar en la investigacion.

Criterios de exclusion

Profesionales sanitarios que no figure en el listado del Nosocomio Aurelio
Diaz Ufano.

e Personal sanitario que trabaja solo en labor administrativo.
e Personal sanitario que se encuentre en aislamiento.
e Personal sanitario que se encuentre con descanso medico.

e Trabajadores sanitarios que no deseen contribuir en el estudio.

3.3.2 Muestra

Es el subconjunto representativo de la poblacion,se asume que los resultados

encontrados en la muestra son validos para la poblacién.?°

La muestra que se empleo en el estudio fue 220 personas que laboran como

personal sanitario en el Hospital Aurelio Diaz Ufano.

3.3.3 Muestreo

Técnica para elegir las unidades o elementos que conformaran la muestra.?°
Muestreo no probabilistico : Por conveniencia.

3.3.4 Unidad de analisis

Personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos
3.4.1 Técnicas

La técnica utilizada fue la Encuesta . Hace referencia a los métodos
sistematizados que admiten al examinador, la recopilacion de referencias en

funcién a los objetivos del estudio.?’

3.4.2 Validez

Hace referencia a la propiedad intrinseca que posee todo instrumento, a fin de
lograr los propésitos pronosticados, pudiendo ser sintetizada con la siguiente
frase “mide lo que tiene que medir”.?° Para establecer la validez del instrumento

usado, se aplico el Juicio de expertos.

Como ya se mencioné la validez para el desarrollo del estudio se dio por Juicio
de expertos, conformados por 5 conocedores en el ambito educativo y docencia
universitaria, ademas tenian indignados grados académicos de Maestro y

Doctor. A continuacién se expone los resultados de este proceso:

Validez del instrumento de motivaciéon

Tabla 1.
Validez de contenido del instrumento de motivacion por juicio de expertos

Conocedor Nombres y Apellidos Validaciéon
1 Dr. Jimmy Carlos Orihuela Salazar ~ Aplicacion
2 Mg.Walter Menchola Vasquez Aplicacion
3 Dr.Johnny Félix Farfan Pimentel Aplicacion
4 Mg.Luis Alvarado Polo Aplicacion
5 Mg.Hector Berastain Merino Aplicacion

Elaboracion propia
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Confiabilidad
Respecto al instrumento que determina el nivel de Motivacion, se llevé a cabo
una muestra piloto para alcanzar el coeficiente alfa de Cronbach el cual indicara

el nivel de confianza del instrumento.

Tabla 2.
Estadistico de fiabilidad del instrumento motivacion.

Alfa de Cronbach N° de items

0.824 20

Interpretacion : El valor antes expuesto (0.82), representa que el instrumento
utilizado presenta una confiabilidad “Buena” (mediante la escala de George y

Mallery).

Validez del instrumento de Productividad laboral

Al igual que lo anteriormente descrito, para este instrumento, la validez de esta,
se dio por Juicio de expertos, conformados por 5 conocedores en el ambito
educatvo y docencia universitaria, adema tenian insignados grados académicos

de Maestro y Doctor. Acontinuacion se expone los resultados de este proceso:

Tabla 3.

Validez de contenido del instrumento de productividad laboral por juicio de expertos

Conocedor Nombres y Apellidos Validacion
1 Dr. Jimmy Carlos Orihuela Salazar ~ Aplicaciéon
2 Mg.Walter Menchola Vasquez Aplicacion
3 Dr.Johnny Félix Farfan Pimentel Aplicacion
4 Mg.Luis Alvarado Polo Aplicacion
5 Mg.Hector Berastain Merino Aplicacion

Elaboracion propia
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Confiabilidad
Respecto al instrumento que determina el nivel de Motivacion, se llevé a cabo
una muestra piloto para alcanzar el coeficiente alfa de Cronbach el cual indicara

el nivel de confianza del instrumento.

Tabla 4.
Estadistico de fiabilidad del instrumento productividad laboral.

Alfa de Cronbach N° de items

0.841 20

Interpretacion: El valor expuesto (0.841), representa que el instrumento
empleado presenta una confiabilidad “Buena” (mediante la escala de George y

Mallery).

3.4.3 Instrumentos de recoleccion de datos

Para el desarrollo del presente estudio se empleo dos cuestionarios, el cual
citado como un recurso fisico que se conforma en relacién a los requerimientos

del estudio y aprueba las anotaciones recabadas, demostradas en la técnica.?®

Cuestionario 1 Motivacién

Ficha técnica - Instrumento : Cuestionario para determinar el nivel de motivacion.
Planteado por : Escala de Motivacion de Steers R y Braunstein D

Adecuada por : Navarro Vallejos Leyquium Ronnie

Pais de origen: Peru

Propésito : Identificar la influencia de la motivacion en el nivel de productividad

profesional del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020.

Dimensiones : Necesidad logro , necesidad de poder y necesidad de afiliacion.
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Tiempo de aplicacion : diez minutos.

Prueba de Validez : se utilizo la validacion por juicio de expertos, por ello se

realizd una prueba piloto, para identificar la exclusion de los items.

indice de fiabilidad : la relacién positiva demuestra la confiabilidad de los

resultados.

Escala de medicion : estuvo conformado por cinco valores, las cuales son:
“definitivamente no” (valoracion de 1), “probablemente no” (valoracion de 2),
“‘indeciso” (valoracion de 3), “posiblemente si” (valoracion de 4), “definitivamente

si” (valoracion de 5).

Item : 20 items

Cuestionario 2 Productividad laboral

Ficha técnica - Instrumento : Cuestionario para medir la productividad laboral.
Autor : Chiavenato (2011).

Adecuacion : Paul Alberto Vicufia Mena.

Pais de origen: Pera.

Propésito :Establecer la influencia de la motivacion en el nivel de productividad

en la labor del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020.
Dimensiones : Eficiencia , eficacia y efectividad.
Tiempo de aplicacion : diez minutos.

Prueba de Validez : El instrumento fue supeditado a validacién por juicio de

expertos para validar contenido.

indice de fiabilidad : La asociacién positiva demuestra la confiabilidad de los

resultados.

Escala de medicion: estuvo constituido por cinco valores, las cuales son:
“Siempre” (5), “Casi siempre” (4), “A veces” (3), “Casi nunca” (2) y “Nunca” (1).

[tem: 20 items.
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3.5 Procedimientos

Se envio la carta de presentacion al Gerente de Servicios Prestacionales |y 1l de
la Red Almenara el Dr. Walter Ricardo Menchola Vasquez , quien autorizé el
estudio y derivo el documento al Director del Hospital Aurelio Diaz Ufano el Dr.
Jorge Gilberto Villalta Malqui , para que se brinde las facilidades quien muy
amable permitié el ingreso al prestigioso Hospital Essalud ubicado en el distrito
de San Juan de Lurigancho para la ejecucion del estudio. Se hizo entrega de los
cuestionarios, al personal sanitario que autorizaron participar en el estudio, el
cuestionario esté referido a su motivacién y productividad laboral en su centro de
trabajo; se les dio las instrucciones y recomendaciones del caso, para el correcto
llenado del cuestionario, con la presencia en todo momento de la tesista que

elabor6 el proyecto.

El cuestionario que se empleod en la investigacion fue de tipo anénimo, teniendo
el debido cuidado que no tengan ningun dato o indicacion que pueda reconocer
al encuestado, dando cumplimiento a lo dispuesto por el “Consejo de
Organizaciones Internacionales de la Ciencias Médicas”. Los instrumentos se
aplicaron a cada colaborador al finalizar su turno y duro aproximadamente 10

minutos.

3.6.Método de andlisis de datos

Debido a que el estudio tiene un enfoque cuantitativo, se formulé una base de
informacion en relacion a las 2 variables, obtenidas mediante el empleo de los
instrumentos antes mencionados, esta informacién recabada fue incorporada al
software estadistico SPSS V25.

3.7.Aspectos éticos

En el estudio se consider6 el aspecto ético, debido a que se laboro con el
personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, se solicité la Carta de

Presentacion al Director de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo dirigido al
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Gerente de Servicios Prestacionales | y Il de la Red Prestacional Almenara para
luego enviar una carta al Director del Hospital Aurelio Diaz Ufano , de esa manera

poder recolectar la informacion necesaria.

Luego de la citada autorizacion se contactd con el personal sanitario que figura
en el padron del Hospital Aurelio Diaz Ufano , para hacerles una explicacion de
lo que trata el estudio, sobre todo de los beneficios del estudio; luego, se dio
respuesta por parte de la tesista a las interrogantes que hicieron en una forma

comprensible.
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IV. RESULTADOS

Variable Motivacion

Tabla 5
Motivacion
Motivacion (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 46 20,9 20,9 20,9
Media 140 63,6 63,6 84,5
Alta 34 15,5 15,5 100,0
Total 220 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Motivacion
60
2
'E 40
g
204

T T
Baja Media Alta

Motivacion (Agrupada)

Fuente: Elaboracién propia

Figura 1. Motivacion

Interpretacion

En base a los resultados, del total de participantes el 63,64% presentaron una
Motivacion Media, el 20,91% alcanzaron una Motivacion Baja.

27



Tabla 6

Motivacion (Dimension Logro)

Dimension Logros

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Baja 50 22,7 22,7 22,7
Media 127 57,7 57,7 80,5
Alta 43 19,5 19,5 100,0
Total 220 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Dimension Logros
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Fuente: Elaboracion propia

Figura 2. Motivacion (Dimension Logro)



Interpretacion

De acuerdo a los resultados, del total de participantes el 57,73% presentaron

una Motivacion Media, el 22,73% alcanzaron una Motivacion Baja.

Tabla 7

Motivacién (Dimension Afiliacion)

Dimensién Afiliacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 24 10,9 10,9 10,9
Media 84 38,2 38,2 49,1
Alta 112 50,9 50,9 100,0
Total 220 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Dimension Afiliacion
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507
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Afiliacion

Fuente: Elaboracién propia

Figura 3. Motivacién (Dimension Afiliacion)
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Interpretacion

Respecto a los resultados, del total de participantes el 50,91% presentaron

Motivacion alta, el 38,18% alcanzaron una Motivacion Media y el 10,91%

alcanzaron una Motivacion Baja.

Tabla 8

Motivacion (Dimension Poder)

Dimensién Poder

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido Baja 56 25,5 25,5 25,5
Media 129 58,6 58,6 84,1
Alta 35 15,9 15,9 100,0
Total 220 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Dimensién Poder
B0
501
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o
20
10

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4. Motivacion (Dimension Poder)
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30



Interpretacion

De acuerdo a los resultados, del total de participantes el 58,64% presentaron

Motivacién Media, el 25,45% alcanzaron una Motivacion Baja.

Tabla 9

Productividad laboral

Productividad laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Inadecuada 37 16,8 16,8 16,8
Regular 148 67,3 67,3 84,1
Adecuada 35 15,9 15,9 100,0
Total 220 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Productividad laboral
0=
é‘ 40
§
o
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T T T
Inadecuada Regular Adecuada

Productividad

Fuente: Elaboracion propia

Figura 5. Productividad laboral
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Interpretacion

En base a los resultados, del total de participantes el 67,27% presentaron

Productividad laboral Regular, el 16,82% alcanzaron una Productividad laboral

Inadecuada.

Tabla 10

Productividad laboral (Dimension Eficiencia)

Dimension Eficiencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Inadecuada 49 22,3 22,3 22,3
Regular 129 58,6 58,6 80,9
Adecuada 42 19,1 19,1 100,0
Total 220 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Dimensién Eficiencia
60
50
40
o
20
10—

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 6. Productividad laboral (Dimension Eficiencia)
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Interpretacion

De acuerdo a los resultados, del total de participantes el 58,64% presentaron
Eficiencia Regular, el 22,27% Eficiencia inadecuada, el 19,09% Eficiencia

Adecuada.

Tabla 11

Productividad laboral (Dimensién Eficacia)

Dimensién Eficacia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Inadecuada 45 20,5 20,5 20,5
Regular 141 64,1 64,1 84,5
Adecuada 34 15,5 15,5 100,0
Total 220 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Dimension Eficacia
B0
-'E‘ 401
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Inadecuada Regular Adecuada

Eficacia

Fuente: Elaboracion propia

Figura 7. Productividad laboral (Dimensién Eficacia)
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Interpretacion

En base a los resultados, del total de participantes el 64,09% presentaron

Eficacia Regular, el 20,45% Eficacia inadecuada, el

Adecuada.

Tabla 12

Productividad laboral (Dimensién Efectividad)

Dimensién Efectividad

15,45% Eficiencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Inadecuada 43 19,5 19,5 19,5
Regular 145 65,9 65,9 85,5
Adecuada 32 14,5 14,5 100,0
Total 220 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Dimension Efectividad
60—
)
E 40
207

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 8. Productividad laboral (Dimensién Efectividad)
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Interpretacion

De acuerdo a los resultados, del total de participantes el 65,91% presentaron
Efectividad Regular el 19,55% Efectividad Inadecuada, el 14,55% Efectividad

Adecuada.

Tabla 13

Tabla cruzada- Influencia de la motivacion en el nivel de productividad laboral del

personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020

Tabla cruzada Motivacion - Productividad laboral

Productividad laboral

Inadecuada Regular Adecuada Total

Motivacion Baja Recuento 30 16 0 46
% del total 13,6% 7,3% 0,0% 20,9%

Media  Recuento 6 110 24 140

% del total 2,7% 50,0% 10,9% 63,6%

Alta Recuento 1 22 11 34

% del total 0,5% 10,0% 5,0% 15,5%

Total Recuento 37 148 35 220
% del total 16,8% 67,3% 15,9% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion

En la Tabla 13 se aprecia que en mayoria se presenta Motivacion media y
Productividad laboral regular en un 50%, seguido de Motivacién baja y
Productividad laboral inadecuada en un 13,6%, Motivacibn media y

Productividad laboral adecuada en un 10,9%.

Tabla 14

Tabla cruzada - Influencia de la dimension motivacion de la necesidad de logro
en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio
Diaz Ufano. SJL, 2020 .
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Tabla cruzada Motivacion (Dimension logros) — Productividad laboral

Productividad
Inadecuada Regular Adecuada Total

Motivacién (Dimension Baja Recuento 18 28 4 50
Logros) % del total 8,2% 12,7% 1,8% 22,7%
Media  Recuento 15 92 20 127

% del total 6,8% 41,8% 9,1% 57,7%

Alta Recuento 4 28 11 43

% del total 1,8% 12,7% 5,0% 19,5%

Total Recuento 37 148 35 220
% del total 16,8% 67,3% 15,9% 100,0%

Interpretacion

En la Tabla 14 se observa que en mayoria se presenta Motivacion media y

Productividad laboral regular en un 41,8%, seguido de Motivacién baja y

Productividad laboral regular en un 12,7%, Motivacion alta y Productividad

laboral regular en un 12,7%.

Tabla 15

Tabla cruzada - Influencia de la dimensién motivacion de la necesidad de poder

en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio

Diaz Ufano. SJL, 2020.

Tabla cruzada Motivacion (Dimensién poder) — Productividad laboral

Productividad laboral

Inadecuada Regular Adecuada Total

Motivacion Baja Recuento 29 26 1 56
(Dimension Poder) % del total 13,2% 11,8% 0,5% 25,5%
Media  Recuento 7 100 22 129

% del total 3,2% 45,5% 10,0% 58,6%

Alta Recuento 1 22 12 35

% del total 0,5% 10,0% 5,5% 15,9%

Total Recuento 37 148 35 220
% del total 16,8% 67,3% 15,9% 100,0%
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Interpretacion

En la Tabla 15 se aprecia que en mayoria se presenta Motivacion media y
Productividad laboral regular en un 45,5%, seguido de Motivacion baja y
Productividad laboral inadecuada en un 13,2%, Motivacion baja y Productividad

laboral regular en un 11,8%.

Tabla 16

Tabla cruzada - Influencia de la dimensién motivacion de la necesidad de afiliacion
del personal de salud en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del
Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.

Tabla cruzada Motivaciéon (Dimension afiliacion) — Productividad laboral

Productividad laboral

Inadecuada Regular Adecuada Total

Motivacion (Dimension Baja Recuento 19 5 0 24
Afiliacion) % del total 8,6% 2,3% 0,0% 10,9%
Media  Recuento 17 57 10 84

% del total 7,7% 25,9% 4,5% 38,2%

Alta Recuento 1 86 25 112

% del total 0,5% 39,1% 11,4% 50,9%

Total Recuento 37 148 35 220
% del total 16,8% 67,3% 15,9% 100,0%

Interpretacion

En la Tabla 16 se observa que en mayoria se presenta Motivacion alta y
Productividad laboral regular en un 39,1%, seguido de Motivacion media y
Productividad laboral regular en un 25,9%, Motivacion alta y Productividad

laboral adecuada en un 11,4%.
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Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Tabla 17
Kolmogorov-Smirnov@
Estadistico gl Sig.
Motivacién ,102 220 ,000
Dimension Logros ,113 220 ,000
Dimension Afiliacion ,153 220 ,000
Dimensién Poder , 101 220 ,000
Productividad ,156 220 ,000
Dimensién Eficiencia , 102 220 ,000
Dimension Eficacia ,138 220 ,000
Dimension Efectividad 174 220 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion

Los resultados obtenidos de la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov -

Smirnov (K-S), se aprecia que las variables no presentan distribuciéon normal

(p<0.05). el estudio determina la correlacion entre variables y dimensiones, la

prueba estadistica empleada sera la Prueba no paramétrica, Coeficiente de

Correlaciéon Rho de Spearman.

CONTRASTACION DE HIPOTESIS

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS GENERAL

Ho: La motivacion no se relaciona significativamente con la productividad laboral

del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020.

Ha: La motivacion se relaciona significativamente con la productividad laboral del

personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020.
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Establecer el Nivel de Significancia

Para la presente investigacion se decidi6 trabajar con un nivel de confianza del

95%, correspondiente a un nivel de significancia (a) de 5% = 0.05.

Determinacion del Estadigrafo a Emplear

Para determinar la correlacién entre ambas variables se empelara la Correlacion

de Rho Spearman.

Tabla 18
Correlaciones
Motivacion Productividad

Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,535"
Sig. (bilateral) ,000
N 220 220
Productividad Coeficiente de correlacion ,535™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 220 220

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Se aprecia que la significancia asintética presenta un valor de 0,000 el cual es

menor que el nivel de significacién 0.05, por consiguiente, se rechaza la hipétesis

nula (Ho) y se acepta la hipoétesis alterna (Ha). Es decir, La motivacion se

relaciona significativamente con la productividad laboral del personal sanitario

del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020. La correlacién de Rho de Spearman

es 0.535, de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacién resulta ser

Moderada.
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PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre la dimensién motivacion de la

necesidad de logro en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del

Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.

Ha: Existe relacion positiva y significativa entre la dimension motivacion de la

necesidad de logro en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del

Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.

Establecer el Nivel de Significancia

Para la presente investigacion se decidi6 trabajar con un nivel de confianza del

95%, correspondiente a un nivel de significancia (a) de 5% = 0.05.

Determinacion del Estadigrafo a Emplear

Para determinar la correlacién entre ambas variables se empelara la Correlacion

de Rho Spearman.

Tabla 19
Correlaciones
Productividad Logros
Rho de Spearman Productividad Coeficiente de correlacion 1,000 ,155™
Sig. (bilateral) ,021
N 220 220
Logros Coeficiente de correlacion ,155™ 1,000
Sig. (bilateral) ,021
N 220 220

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

Se aprecia que la significancia asintética presenta un valor de 0,021 el cual es
menor que el nivel de significacion 0.05, por consiguiente, se rechaza la hipotesis
nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha). Es decir, Existe relacion positiva y
significativa entre la dimension motivacion de la necesidad de logro en el nivel
de productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano.
SJL, 2020. La correlacién de Rho de Spearman es 0.155, de acuerdo a la escala

de Bisquerra dicha correlacion resulta ser Muy baja.

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre la dimensién motivacion de la
necesidad de poder en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del
Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.

Ha: Existe relacion positiva y significativa entre la dimension motivacion de la
necesidad de poder en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del
Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.

Establecer el Nivel de Significancia

Para la presente investigacion se decidio trabajar con un nivel de confianza del

95%, correspondiente a un nivel de significancia (a) de 5% = 0.05.

Determinacion del Estadigrafo a Emplear

Para determinar la correlacién entre ambas variables se empelara la Correlacion

de Rho Spearman.
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Tabla 20

Correlaciones
Productividad Poder

Rho de Spearman Productividad Coeficiente de correlacion 1,000 ,494™
Sig. (bilateral) . ,000
N 220 220
Poder Coeficiente de correlacion ,494™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 220 220

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

Interpretacion

Se aprecia que la significancia asintética presenta un valor de 0,000 el cual es
menor que el nivel de significacién 0.05, por consiguiente, se rechaza la hipétesis
nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha). Es decir, Existe relacion positiva 'y
significativa entre la dimension motivacion de la necesidad de poder en el nivel
de productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano.
SJL, 2020. La correlacién de Rho de Spearman es 0.494, de acuerdo a la escala
de Bisquerra dicha correlacion resulta ser Moderada.

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre la dimensién motivacion de la
necesidad de afiliacion del personal de salud en el nivel de productividad laboral

del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.

Ha: Existe relacion positiva y significativa entre la dimension motivacion de la
necesidad de afiliacion del personal de salud en el nivel de productividad laboral

del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.
Establecer el Nivel de Significancia

Para la presente investigacion se decidi6 trabajar con un nivel de confianza del

95%, correspondiente a un nivel de significancia (a) de 5% = 0.05.
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Determinacion del Estadigrafo a Emplear

Para determinar la correlacion entre ambas variables se empelard la Correlacion

de Rho Spearman.

Tabla 21

Correlaciones

Productividad Afiliacion
Rho de Spearman Productividad Coeficiente de correlacion 1,000 ,576™
Sig. (bilateral) ,000
N 220 220
Afiliacion Coeficiente de correlacion ,505™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 220 220

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Se aprecia que la significancia asintética presenta un valor de 0,000 el cual es

menor gque el nivel de significacion 0.05, por consiguiente, se rechaza la hipotesis

nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Ha). Es decir, Existe relacion positiva y

significativa entre la dimension motivacion de la necesidad de afiliacion del

personal de salud en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del

Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020. La correlacion de Rho de Spearman es

0.576, de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion resulta ser

Moderada.
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V.DISCUSION

El presente estudio tiene como finalidad principal determinar la relacion de la
motivacion en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital
Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020. Ante ello, se demostré en las tablas y gréficos
mediante la prueba Rho, el nivel significancia presenta un valor de 0,000 siendo
menor a la significaciéon de 0.05. El valor Rho fue de 0.566, lo que indica la
existencia de una correlacion moderada. Por lo que significa que hay una
relacion significativa entre la motivacion con la productividad laboral de los

trabajadores del Nosocomio Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020.

Asi mismo Retamozo R. (2018) obtuvo como resultado un nivel de significancia
menor al 0.05, y que existe una relacion en entre la motivacion y el desempefio
laboral en los trabajadores de enfermeria del hospital Carlos Lanfranco la Hoz ,

obteniendo cierto grado de similitud con nuestro estudio.

Por otro lado, los resultados obtenidos en el estudio indican que a mayor
motivacion hay una mejora en la productividad laboral. Los resultados son
congruentes con lo hallado en Chile por los investigadores Alarcon N. ,Ganga
F. ,Pedraja L. ,Monteverde A. (2020), quienes concluyeron que los profesionales
poseen niveles de motivacion media-alta en todas las dimensiones estudiadas.
Asi mismo, la interrelacion entre la motivacion y satisfaccion en el trabajo es de
correlacion positiva. Por otro lado , Maza F. & Vergara J.(2017) en su
investigacion concluyeron que los niveles de productividad laboral aumentaron
gracias a una buena eficiencia por parte de sus colaboradores y a mejoras

tecnoldgicas.

Sepulveda A. , Carrada S. y Reyes I. (2015) , en su investigacién concluyeron
que la motivacion tiene un rol muy importante en el aprendizaje autorregulado y

la productividad académica. Asi mismo, como resultado hubo un nivel medio-alto
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de motivacion, con un ligero predominio de la motivacion intrinseca ,obteniendo

cierto grado de similitud con nuestro estudio.

Segun la teoria de McClelland es denominada también logro motivacional,
enfocada en el actuar de las personas y estara impactado en tres necesidades:

poder, logro y la afiliacién.*314

Con respecto a los objetivos especificos establecer la relacion positiva y
significativa entre la dimension motivacion de la necesidad de logro en el nivel
de productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano.
SJL , 2020. Teniendo como resultados un nivel de significancia menor a 0.05 y
un valor de Rho de 0.272, concluyendo que existe relacién significativa y positiva
entre las variables motivacion de la necesidad de logro en el nivel de
productividad laboral de los trabajadores sanitarios del Nosocomio Aurelio Diaz
Ufano. SJL, 2020.

Navarro L. (2017), Obtuvo como resultado el valor de tau_B= 0,677 y un nivel de
significancia por debajo de 0.05; se concluye que existe relaciéon entre la
necesidad de logro y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la la Direccién

Regional de Salud de Ayacucho, 2017.Coincidiendo con nuestro estudio.

[y}

Por otro lado Retamozo R. (2018) Tiene el siguiente resultado donde el valor “p
fue inferior a 0.05 y finiquitando la existencia de la vinculacion significativa de la
motivacion y el rendimiento en el trabajo de los empleados en el area de
enfermeria en el nosocomio de estudio. Teniendo un resultado de Rho de 0.303,
obteniendo una relacion baja. Del cual se interpreta que a mayor motivacion de
logro, mejor desempenio laboral , obteniendo cierto grado de similitud con nuestra

investigacion.

Segun McClelland la necesidad de logro es el interés de desarrollarse,
destacarse aceptando responsabilidades personales, se distingue ademas por

intentar hacer bien las cosas, tener éxito incluso por encima de los premios.314
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Luego, se obtuvo como segundo objetivo especifico precisar la relacion positiva
y significativa entre la dimension motivacion de la necesidad de poder en el nivel
de productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano.
SJL, 2020. Para ello, el nivel de significancia fue menor a 0.05 y el valor Rho fue
de 0.547 que indica que la correlacion es moderada. Con esto podemos concluir
gue existe relacion significativa y positiva entre las dimensiones motivacion de la
necesidad de poder en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del
Nosocomio Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.

Para el caso Navarro L. (2017), El investigador tuvo un valor de tau_B= 0.559 y
un valor de significancia menor a 0.05. Dando como resultado que existe relacion
entre la necesidad de poder y la satisfaccion laboral en su investigacion ,el cual

coincide con los resultados de nuestra investigacion.

([l

Retamozo R. (2018) Los resultados tuvieron un valor “p” inferior a 0.05,
estableciendo la vinculacion significativa entre variables (motivacion de poder y
el desempefio en el trabajo) de los trabajadores del area de enfermeria, ademas
el valor Rho fue de 0.251.0Obteniendo cierto grado de similitud con nuestros

resultados.

Segun McClelland la necesidad de poder : Es el principal rasgo de tener
influencia y control sobre los demas y se afanan por esto. Prefieren la lucha, la
competencia y se preocupan mucho por su prestigio y por influir sobre las otras

personas incluso mas que por sus resultados. 1314

Por ultimo, en el tercer objetivo especifico se busca definir la relacion positiva y
significativa entre la dimensién motivacion de la necesidad de afiliacion del
personal de salud en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del

Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL , 2020. Del cual, se obtuvo como resultado de
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Rho 0.505 y un nivel de significancia menor a 0.05. Concluyendo que existe
relacion significatica y positiva entre las variables motivacion de la necesidad de

afiliacion y el nivel de productividad.

Navarro L. (2017) Tuvo como resultado un valor tau_B=0.575 y un nivel de
significancia menor a 0.05 con lo que da a entender que existe una relacion entre
la variable necesidad de afiliacion y la satisfaccion laboral en su estudio

coincidiendo con nuestra investigacion.

Por otro lado, Retamozo R. (2018) Tuvo como resultado con un nivel de
significancia es menor a 0.05 y concluye que “existe una relacion significativa
entre la motivacion de afiliacion y el desemperfio laboral en el personal de
enfermeria del hospital. La correlacibn de Rho de Spearman es

0.294.0Obteniendo cierto grado de similitud con nuestra investigacion.

Segun McClelland la necesidad de afiliacién: Su rasgo esencial ser aceptados
por otros, persiguen la amistad y la cooperacion en lugar de la lucha, buscan

comprensién y buenas relaciones. 1314
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VI. CONCLUSIONES
Primero :

Mediante el presente estudio existe relacion significativa entre la motivacion y la
productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL
2020. La correlacion de Spearman (Rho) fue 0.535, conforme a la escala de

Bisquerra, esté correlacion resulté ser “moderada’”.

Segundo :

Del mismo modo existe relacion significativa y positiva entre la influencia de la
dimension motivacion de la necesidad de logro en el nivel de productividad
laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020. La
correlacion de Spearman (Rho) fue 0.155, acorde a la escala de Bisquerra, esta

correlacion resulto ser “muy baja”.

Tercero :

Luego existe relacion significativa y positiva entre la influencia de la dimension
motivacion de la necesidad de poder en el nivel de productividad laboral del
personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020. La correlacion de
Spearman (Rho) fue 0.494 , y segun la escala de Bisquerra, esta correlacion

resulté ser “moderada”.
Cuarto :

Asi mismo existe relacién significativa y positiva entre la influencia de la
dimensién motivacién de la necesidad de afiliaciéon del personal de salud en el
nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz
Ufano. SJL, 2020. La correlacion de Spearman (Rho) fue 0.576, y conforme a la

escala de Bisquerra, esta correlacion resulté ser “moderada”.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero :

Observado los resultados del presente estudio, hacerle llegar al Gerente de
Servicios Prestacionales | y Il de la Red Prestacional Almenara y al Director del
Nosocomio Aurelio Diaz Ufano, ubicado en el distrito de San Juan de Lurigancho,
indicandole que la motivacion del Nosocomio Aurelio Diaz Ufano, incide
significativamente sobre la productividad laboral de sus colaboradores, con el fin
de enriquecer las actividades cotidianas y su productividad motivando a la

formacion de grupos de trabajo.
Segundo :

Con respecto a la dimension motivacion de necesidad de logro, se tiene un dato
preocupante, donde existe poco deseo de superacién. Por lo que se sugiere
evaluar dicho item y mejorar la motivacion del personal sanitario a través de
resoluciones, cartas de felicitacion y contastancias de participacion, para
estimular la unién y pertenencia del personal sanito del Hospital Aurelio Diaz

Ufano
Tercero :

Por el lado de la dimensién motivacién de necesidad de poder, solo un 66,4%
esté interesado en poder influir en los demas compafieros de trabajo. Por lo que
se puede sugerir talleres de liderazgo para el personal sanitario . A los mas
antiguos colaboradores brindarles ciertas responsabilidades para que se sientan
importantes y los nuevos colaboradores tengan esa vision de poder ser como

ellos en un futuro.
Cuarto

En la dimensién motivacion de necesidad de afiliacién, en su mayoria presentan
una motivacion alta, pero el 22, 7% alcanzaron una Motivacién media y el 0,9%
alcanzaron una Motivacion baja. Por lo que se sugiere reforzar el clima laboral

mediante actividades de integracion.
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Anexo 1 - MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO : Influencia de la motivacion en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano,
SJL 2020

ALUMNA : Barreto Juscamaita , Hillary Stephanie

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESI VARIABLES / METODOLOGIA
S DIMENSIONE | INDICADORES ESCALA/
S NIVEL DE
MEDICION
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1 Escala de | Disefio
¢De qué manera se | Determinar la | La motivacion se medicidn: Descriptivo
relaciona la | relacion de la | relaciona MOTIVACION correlacional
motivacion en el nivel | motivacion  en el | significativamente con la (2)
de productividad | nivel de | productividad laboral del | Dimensiones Definitivamente
laboral del personal | productividad laboral | personal sanitario del | Necesidad de | Desearealizar | no Tipo
sanitario del Hospital | del personal | Hospital Aurelio Diaz | logro tareas dificiles y | (2)Probablemen | Investigacién
Aurelio Diaz Ufano, | sanitario del Hospital | Ufano, SJL 2020. desafiadoras en | te no Prospectivo,
SJL 20207 Aurelio Diaz Ufano, un alto nivel. (3) Indeciso Transversal
SJL 2020 (4) Observacional
Posiblemente si
Problemas Objetivos Hipo6tesis Especificos (5)
Especificos Especificos 1.Existe relacion | Necesidad de | Desea tener Definitivamente | Enfoque
1., De qué manera se | 1.Establecer la | significativa y positiva | poder influencia'y S Cuantitativo
relaciona la | relacion positiva y |entre  la  dimension
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motivacion de la
necesidad de logro en

el nivel de
productividad laboral
del personal sanitario
del Hospital Aurelio
Diaz Ufano. SJL ,
20207

2.¢De qué manera se
relaciona la
motivacion de la
necesidad de poder

en el nivel de
productividad laboral
del personal sanitario
del Hospital Aurelio
Diaz Ufano. SJL ,
20207

3.¢,De qué manera se
relaciona la
motivacion de la

significativa entre la
dimension
motivacion de la

necesidad de logro
en el nivel de
productividad laboral
del personal
sanitario del
Hospital Aurelio

Diaz Ufano. SJL ,
2020 .

2.Precisar la relacion
positiva y
significativa entre la
dimension

motivacion de la

necesidad de poder
en el nivel de
productividad laboral
del personal
sanitario del
Hospital Aurelio

Diaz Ufano. SJL ,
2020.

3.Definir la relacion
positiva y
significativa entre la

motivacion de la
necesidad de logro en el

nivel de productividad
laboral del personal
sanitario del Hospital

Aurelio Diaz Ufano. SJL,
2020.

2.Existe relaciéon
significativa y positiva
entre la  dimension
motivacion de la
necesidad de poder en el

nivel de productividad
laboral del personal
sanitario del Hospital

Aurelio Diaz Ufano. SJL,
2020.

3.Existe relacion
significativa y positiva
entre la  dimension

Necesidad de
afiliacion

Variable 2

PRODUCTIVI
DAD
LABORAL

Dimensiones
-Eficiencia

control sobre
los deméas

Desea buscar
buenas
relaciones
interpersonales
con otros.

Recursos
utilizados para
la realizacion
del trabajo.

Nivel de
medicion:

Motivacion Baja
20 - 63

Motivacion Media
64 - 77

Motivacion  Alta

78 —100

Escala de
medicién

(1) Nunca
(2)Casi nunca
(3) A veces

(4) Casi siempre
(5) Siempre

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario

Poblacién

La presente
investigacion
const6 con una
poblaciéon de 352
personas que
laboran como
personal sanitario
en el Hospital
Aurelio Diaz
Ufano.

Muestra

La muestra que se
empleo en el

estudio fue 220
personas que
laboran como
personal sanitario
en el Hospital

Aurelio Diaz Ufano.
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necesidad de
afiliacion en el nivel
de productividad
laboral del personal
sanitario del Hospital
Aurelio Diaz Ufano.
SJL, 2020?

dimensién

motivacion de la
necesidad de
afiliacion del
personal de salud en
el nivel de
productividad laboral
del personal
sanitario del
Hospital Aurelio

Diaz Ufano. SJL ,
2020.

motivacion de la
necesidad de afiliacion
del personal de salud en
el nivel de productividad
laboral del personal
sanitario del Hospital
Aurelio Diaz Ufano. SJL,
2020.

-Eficacia

-Efectividad

Cumplimiento
de metas al
tiempo indicado.

Crecimiento de
la productividad
del trabajo.
Mejora en la
calidad de la
produccion.

Nivel de
medicion:

Adecuada
79 - 100

Regular
66 — 78

Inadecuada
20 - 65

Muestreo
Muestreo
probabilista
Muestreo
conveniencia.

no

por
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Motivacion

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Desea realizar tareas 1,2,3,4,5,6 | Escala de medicion:
Necesidad de logro | dificiles y desafiadoras | ,7
en un alto nivel. (1) Definitivamente No
(2) Probablemente No
(3) Indeciso
(4) Probablemente Si
(5) Definitivamente Si
Desea tener influencia | 8 ,9 , 10 ,11 | Nivel de medicion:
Necesidad de poder |y control sobre los |,12,13
demas Motivacion Baja : 20 - 63
Motivacion Media : 64 - 77
Motivacion Alta: 78 =100
Desea buscar buenas | 14, 15,16 ,17
Necesidad de | relaciones , 18,19 ,20
afiliacion interpersonales con
otros.
Fuente: Elaboracion propia.
Variable: Productividad Laboral
Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Recursos  utilizados
Eficiencia para la realizacion del | 1,2,3,4,5,6
trabajo
Escala de medicion
(1) Nunca
Eficacia Cumplimiento de|7,8,9, 10, 11 | (2)Casi nunca
metas al tiempo 12 (3) A veces
indicado. (4) Casi siempre
(5) Siempre
Crecimiento de la Nivel de medicién:
productividad del
Efectividad trabajo. 13,14,15,16 | Adecuada : 79 - 100
Mejora en la calidad | ,17, 18,19, 20 | Regular : 66-78
de la produccion. Inadecuada : 20 - 65

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 2 - Instrumento de la Varibale Motivaciéon

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR EL NIVEL DE MOTIVACION

Estimado(a) sr. (a), srta:
Para esta investigacion utilizaremos el presente cuestionario, en la cual se
presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a sus actividades en la
misma. Esta encuesta es ANONIMA le pedimos que sea sincero (a) en sus
respuestas . Por nuestra parte nos comprometemos a que la informacion dada
tenga un caracter estrictamente confidencial y de uso exclusivamente reservado

a
Instrucciones:

fines

de

investigacion.

Debera marcar con una (X) a los enunciados de acuerdo crea Ud. Conveniente

Definitivamente | Probablemente | Indeciso | Posiblemente | Definitivamente
No No Si Si
1 2 3 4 5
ITEMS DN | PN PS | DS
LOGRO
1 | Me gusta trabajar solo
2 | Pretendo cambiar mi desempefio laboral
3 | Me gusta trabajar en situaciones complicadas
4 | Me gusta participar en tareas complejas
5 | Me gusta alcanzar y fijar metas realistas
6 | Me siento contento al realizar una tarea dificil
7 | Me gusta aceptar responsabilidades
AFILIACION
8 | Me gusta ser aceptado por los demas
9 | En ocasiones me encuentro hablando con otras
personas del hospital sobre temas que no forman parte
del trabajo.
10 | Me gusta estar en compafiia de otras personas que
trabajan en el hospital
11 | Tiendo construir relaciones cercanas con los
compaiieros(as) de trabajo.
12 | Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones.
13 | Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar
solo (a).
PODER
14 | Me gusta trabajar en competicién y ganar.
15 | Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.
16 | Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.
17 | Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi
objetivo.
18 | Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control
sobre los acontecimientos o0 hechos que me rodean.
19 | Me gusta que me consideren importante
20 | Me gusta que predominen mis ideas
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Anexo 3 - Instrumento de la Varibale Productividad Laboral

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

Esta encuesta es ANONIMA le pedimos que sea sincero (a) en sus respuestas .
Por nuestra parte nos comprometemos a que la informacién dada tenga un
caracter estrictamente confidencial y de uso exclusivamente reservado a fines
de investigacion.

Instrucciones:

Después de leer cada enunciado marque con un aspa (x) la alternativa correcta.

NO

PREGUNTAS

NUNCA

SIEMPRE

Eficiencia

=1 NUNCA

N1 CASI

W' A VECES

1 CASI

Ol SIEMPRE

¢.Se hace el uso racionalizado de los recursos
durante el trabajo realizado en su area ?

¢ Los procedimientos que la institucion ha
implementado estan normados para su optimo
cumplimiento?

¢, Se generan perdida de materiales en el
desarrollo de las actividades laborales pues la
supervision es deficiente?

¢La persona , recurso humano , encargado de
las tareas es insuficiente lo que limita la
productividad?

¢,Durante el desarrollo de las actividades la
productividad se limita por la falta de recursos
materiales?

¢,Durante el desarrollo de las actividades
laborales los recursos a utilizar se vieron
afectados por que la infraestructura no era la
adecuada?

Eficacia

¢La institucion conoce el tiempo empleado por
colaborador en actividades laborales
precisos?

¢ La ubicacién de las herramientas que utilizan
los colaboradores esta en un lugar adecuado
en su zona de trabajo?

¢, Supervisan los métodos de trabajo que se
emplean para simplificar con un mejor método
en la institucion?
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10

¢ Los colaboradores de la institucion cumplen
las metas establecidas en los tiempos
determinados?

11

¢ El tiempo determinado para el cumplimiento
de tareas es inadecuado por las condiciones
ambientales existentes en el area de trabajo?

12

¢La infraestructura de la institucién limita los
procedimientos laborales , pues los espacios
son reducidos para la manipulacion de las
madquinarias?

Efectividad

13

¢ El desempefio que tiene cada colaborador
es efectivo, lo que afecta positivamente el
crecimiento de la Institucion?

14

¢ Los indices atencion se incrementan por la
calidad de servicio brindado?

15

¢ La institucion incrementa su productividad
por la calidad de la mano de obra: reciben
capacitacion constante?

16

¢La seguridad laboral esta garantizada en la
institucion por lo que la productividad esta en
constante crecimiento?

17

¢La produccion ha mejorado por el buen
disefio de las infraestructuras?

18

¢ La calidad de la produccion esta garantizada
en la institucion por el buen control de cada
uno de sus procesos de parte de los
colaboradores?

19

¢ El comité encargado de la seguridad laboral
se involucra en los procesos operativos para
aportar recomendaciones hacia la calidad de
la produccién?

20

¢La produccioén se evallua en periodos cortos
para comparar la calidad del producto final y
generar mejoras inmediatas?
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Anexo 4- DATA

Base de Datos de Motivacion V1

Confiabilidad de la variable Motivacion

pl2 | p13 | p14 | p15 | pl16 | p17 | p18 | p19 | p20

pl0 | pl1

p9

p6 | p7 | p8

Pl | p2 | p3 | p4 | p>

no

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37
38
39
49

41

42

43

44
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45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

56
57

58
59
60
61

62

63

64

65

66

67

68
69
70
71

72

73

74
75

76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86
87
88
89
90
91

92

93

94
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2
2
4
1
4
4
4
1
1
1
1
1
1
1
1
1
3
4
2
1
1
1
3
4
1
5
1
1
3
5
1
3
4
1
5
1
1
1
1
5
5
5
1
1
1

95

96
97
98
99

100 | 1

101 |1

102 |1

103 | 1

104 | 1

105 | 1

106 | 1

107 | 1

108 | 1

109 | 1

110 | 1

111 |1

112 | 1

113 | 1

114 | 1

115 | 1

116 | 1

117 |1

118 | 1

119 | 1

120 | 1

121 | 1

122 | 1

123 | 1

124 | 1

125 | 1

126 | 1

127 | 1

128 | 1

129 | 1

130 | 1

131 | 3

132 | 1

133 | 3

134 | 3

135 | 2

136 | 1

137 | 2

138 | 1

139 |1

140 | 1

141 | 1

142 | 1

143 | 1

144 | 1
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1
5
1
1
5
1
1
1
1
1
1
5
5
1
5
1
1
5
1
5
5
1
1
3
1
3
1
1
3
1
3
1
1
1
1
1
1
5
3
3
1
1
1
5
1
1
1
1
1
5

145 | 1

146 | 5

147 | 1

148 | 1

149 | 1

150 | 1

151 |1

152 | 1

153 | 1

154 | 1

155 | 1

156 | 1

157 | 5

158 | 1

159 | 1

160 | 1

161 | 5

162 | 5

163 | 1

164 | 1

165 | 1

166 | 5

167 | 1

168 | 5

169 | 1

170 | 1

171 | 1

172 | 1

173 | 1

174 | 1

175 | 1

176 | 1

177 | 1

178 | 1

179 | 1

180 | 1

181 | 1

182 | 1

183 | 1

184 | 1

185 | 5

186 | 4

187 | 3

188 | 1

189 | 1

190 | 1

191 |1

192 | 5

193 | 1

194 | 1
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5
1
5
1
1
5
5
5
1
1
1
3
1
3
5
1
5
1
5
1
3
4
1
1
4
4

195 | 1

196 | 1

197 | 1

198 | 5

199 | 5

200 | 1

201 |1

202 | 1

203 |1

204 |1

205 |1

206 | 1

207 | 5

208 | 1

209 | 3

210 | 1

211 |1

212 | 1

213 | 1

214 | 1

215 |1

216 | 1

217 | 1

218 | 1

219 | 1

220 | 1

Estadistica de fiabilidad del instrumento motivacion.

N de elementos

20

Alfa de cronbach

0,824

la escala de George y

s

, segln

: La confiabilidad del instrumento

Interpretacion

Mallery, es Buena porque el coeficiente de Alfa de Cronbach es 0,824.
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ANEXO 5 - DATA
Base de Datos de la Confiabilidad V2

Confiabilidad de la variable productividad laboral

p7 | p8 | p9 | p10 | p11l | p12 | p13 | p14 | p15 | p16 | p17 | p18 | p19 | p20

p4 | p5 | pb

pl | p2 | p3

no

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
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49

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64
65
66
67

68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83

84

72



5
5
5
5
5
5
5
4
5
3
5
5
4
5
5
4
5
5
4
4
5
4
5
5
4
5
5
5
4
5

85

86
87

88

89

90
91

92

93

94
95

96
97

98

99

100 | 3

101 | 3

102 | 3

103 | 3

104 | 3

105 | 3

106 | 5

107 | 4

108 | 3

109 | 4

110 | 4

111 | 3

112 | 3

113 | 3

114 | 4

115 | 4

116 | 4

117 | 3

118 | 4

119 | 5

120 | 5

121 | 3

122 | 5

123 |5

124 | 4

125 | 3

126 | 5

127 | 5

128 | 3

129 | 3
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5
5
5
5
5
5
5
5
3
4
3
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
4
4
4
5
5
4
5
5
3
5
5
4
5
4
5
5
5
5
5
5
5
5
5
4

130 | 3

131 | 3

132 | 3

133 | 3

134 | 5

135 | 3

136 | 3

137 | 5

138 | 5

139 | 3

140 | 3

141 | 5

142 | 3

143 | 5

144 | 5

145 | 4

146 | 4

147 | 4

148 | 4

149 | 4

150 | 3

151 | 3

152 | 4

153 | 5

154 | 3

155 | 4

156 | 4

157 | 5

158 | 4

159 | 4

160 | 5

161 | 4

162 | 3

163 | 4

164 | 3

165 | 5

166 | 4

167 | 3

168 | 4

169 | 3

170 | 5

171 | 4

172 | 5

173 | 5

174 | 5

74



4
5
4
5
4
5
5
5
5
5
4
4
5
4
5
4
5
4
5
5
4
4
4
5
4
5
5
4
5
4
5
4
5
4
5
5
4
4
4
5
4
5
4
5
3

175 | 5

176 | 4

177 | 3

178 | 5

179 | 4

180 | 3

181 | 4

182 | 4

183 | 4

184 | 5

185 | 5

186 | 4

187 | 5

188 | 3

189 | 3

190 | 3

191 | 4

192 | 3

193 | 3

194 | 3

195 | 3

196 | 3

197 | 4

198 | 4

199 | 5

200 | 4

201 | 4

202 | 5

203 | 4

204 | 4

205 | 4

206 | 4

207 | 4

208 | 4

209 | 5

210 | 4

211 | 4

212 | 5

213 | 4

214 | 4

215 | 4

216 | 4

217 | 4

218 | 5

219 |5
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\220\4\5\4 \3\4\1 \3\5 \5\5 \1 \1 \3 \5 \5 \5 \4 \4 \4

Estadistico de fiabilidad del instrumento productividad laboral.

Alfa de cronbach N° de elementos

0,824 20

Interpretacion: La confiabilidad del instrumento, segun la escala de George y
Mallery, es Buena porque el coeficiente de Alfa de Cronbach es 0,841.
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Base de Datos V1
V1 (p.1-7 dimensién: necesidad de logro, p.8-13 dimension: necesidad de poder, p. 14-20 dimension :necesidad de afiliacion)

2V1

86

71

85

72
82

69
86

77
63

59
66
48

50
57
57
57
63

73

55
46

NECESIDAD DE
FILIACION (d3)

28
20
31

19
27
22
26
27
22
21

20
19
22
24
24
23
17
28
21

20

NECESIDAD DE

PODER(d2)

28
24
24
26
23
19
26
24
22

18
22

12
13
15
15
20
21

24

16
11

NECESIDAD DE
LOGRO (d1)

30
27
30
27
32

28
34
26
19
20
24
17
15
18
18
14
25
21

18
15

pl | p2 [ p3|p4 | p5|p6 | p7 | ZdIV1 | p8 | p9 | p10 | p11 | p12 | p13 | 2d2V1 | p14 | p15 | p16 | p17 | p18 | p19 | p20 | 2d3V1

no

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
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Base de Datos V2
V1 (p.1-6 dimension: eficiencia, p.7-12 dimension: eficacia, p. 13-20 dimension :efectividad)

EFECTIVIDAD(d3)

100
76
77
71

72
63

62

80
48

49

75
56
52
68
68
52
58
64
56

2d3v2 | 3V2

40
30
32
30
32
21

24
32
19
23
39
23
21

28
28
28
28
15
20

pl8 | p19 | p20

EFICACIA(d2)

3d2v2 | p13 | p14 | p15 | p16 | p17

30
22
23

18
19
21

19
24

17
14
20

17
20
21

21

13
15
25
23

pl2

EFICIENCIA(d1)
pl | p2 | p3 | p4 |p5|p6|2dlV2 | p7 | p8 | p9 | pl0 | pl1

no

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
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Anexo 6 — Certificado de Validez de contenido del instrumento Motivacién

UMVERSI0AD
Clane Vbl

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION .

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad?® Sugerencias
LOGRO Si| No | Si | No | Si | No

1 | Me gusta trabajar solo. X X X

2 | Pretendo cambiar mi desempefio laboral. X X X

3 [ Me gusta trabajar en situaciones complicadas . X X X

4 | Me gusta participar en tareas complejas. X X X

5 | Me gusta alcanzar y fijar metas realistas. X X X

6 | Me siento contento al realizar una tarea dificil. X X X

T | Me gusta aceptar responsabilidades X X X
PODER Si| No | Si | No | Si | No

8 | Me gusta ser aceptado por los demas.

9 | En ocasiones me encuentro hablando con otras | X X X
personas del hospital sobre temas que no forman
parte del trabajo.

10 | Me gusta estar en compaiiia de otras personas que | X X X
trabajan en el hospital.

11| Tiendo construir relaciones cercanas con los X X X
comparneros(as) de trabajo.

12| Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones. | X X

13 | Prefiero trabajar con otras personas mas que | X X X
trabajar solo (a).
AFILIACION Si | No | si | No | Si | No

14| Me gusta trabajar en competicién y ganar. X X X

15 | Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion. | X X X

16 | Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo. | X X X

17| Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi | X X X
obijetivo.




18 | Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control | X X X
sobre los acontecimientos o hechos que me rodean.

19 | Me gusta que me consideren importante X X X

20 | Me gusta que predominen mis ideas X X X

Instrumento modificado : Navarro Vallejos Leyquium Ronnie

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg. ORIHUELA SALAZAR JIMMY CARLOS
DNI: 25580673

Especialidad del validador: Psicélogo Clinico / Organizacional

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

08 de Julio del 2020

g@.ﬂ/

Firma del Experto Informante.
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N 25

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION .

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

[Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

LOGRO

Si No

Me gusta trabajar solo.

Pretendo cambiar mi desempefio laboral.

Me gusta trabajar en situaciones complicadas .

Me gusta participar en tareas complejas.

Me gusta alcanzar y fijar metas realistas.

Me siento contento al realizar una tarea dificil.

N oo s W N -

Me gusta aceptar responsabilidades

AAYATAAVATAR

PODER

No

Me gusta ser aceptado por los demas.

En ocasiones me encuentro hablando con otras
personas del hospital sobre temas que no forman
parte del trabajo.

L E@h

A EENAEANNAE

10

Me gusta estar en compaiiia de otras personas que
trabajan en el hospital.

\

U RN DN

\

1

Tiendo construir relaciones cercanas con los
comparneros(as) de trabajo.

\ \

12

Me gusta pertenecer a |los grupos y organizaciones.

13

Prefiero trabajar con otras personas mas que
trabajar solo (a).

AFILIACION

No

14

Me gusta trabajar en competicién y ganar.

15

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

16

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

17

_| objetivo.

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi

AR RN RN AR

ASAYAY Y LY

NERNERENE
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18 | Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control L
o Talm o / -
sobre los acontecimientos o hechos que me rodean.
19 | Me gusta que me consideren importante -~ > o
20 | Me gusta que predominen mis ideas v .

Instrumento modificado : Navarro Vallejos Leyquium Ronnie

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ 4’

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...
Especialidad del validador:.......... IR T i

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ] chfpucable [1

}i'. ..... ‘fa””R @'0“‘/“‘07‘*"5 DNl/Oy7//2‘7" ...........

Yoot hha P B/ varnit Taew

.....................................................................................................................................

Firma del Experto Informante.
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by UCV
\' UNIVERSIDAD

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION .

NO

DIMENSIONES / items

Pertinenciat

Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

LOGRO

Si

No

Si

No

Si

No

Me gusta trabajar solo.

Pretendo cambiar mi desempefio laboral.

Me gusta trabajar en situaciones complicadas .

Me gusta participar en tareas complejas.

Me gusta alcanzar y fijar metas realistas.

Me siento contento al realizar una tarea dificil.

~N| S G A W N -

Me gusta aceptar responsabilidades

PODER

No

Me gusta ser aceptado por los demas.

En ocasiones me encuentro hablando con otras
personas del hospital sobre temas que no forman
parte del trabajo.

Q2K AKIAKIKK

Q2RSSR

ASA YA SN SE S SLSAS

10

Me gusta estar en compaiiia de otras personas que
trabajan en el hospital.

1

Tiendo construir relaciones cercanas con los
companeros(as) de trabajo.

12

Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones.

13

Prefiero trabajar con otras personas mas que
trabajar solo (a).

LR &) <

R L S

L8 & <

AFILIACION

(%)
=

No

No

No

14

Me gusta trabajar en competicion y ganar.

15

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

16

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

17

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi
objetivo.

A SANENAN

ASANANA N

ASASANA S
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18 | Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control | « v v
sobre los acontecimientos 0 hechos que me rodean.

19 | Me gusta que me consideren importante v v v

20 | Me gusta que predominen mis ideas v v Ve

Instrumento modificado : Navarro Vallejos Leyquium Ronnie

HAY SUFICIENCIA
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

JOHNNY FELIX FARFAN PIMENTEL
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ........

DOCTOR EN CIENCIAS DE LA EDUCACION / METODOLOGO

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]
06269132

Lima, 07 de julio del 2020

Firma del Experto Informante.
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ucv

-----

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION .

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

elevancia?

Claridad?

Sugerencias

LOGRO

Si

Si

No

No

Me gusta trabajar solo.

Pretendo cambiar mi desemperio laboral.

Me gusta trabajar en situaciones complicadas .

Me gusta participar en tareas complejas.

Me gusta alcanzar y fijar metas realistas.

N oo AW N -

Me siento contento al realizar una tarea dificil.

NN WYY

Me gusta aceptar responsabilidades

PODER

w
—

No

No

No

Me gusta ser aceptado por los demas.

En ocasiones me encuentro hablando con otras
personas del hospital sobre temas que no forman
parte del trabajo.

10

Me gusta estar en compaiiia de otras personas que
trabajan en el hospital.

1

Tiendo construir relaciones cercanas con los
compafieros(as) de trabajo.

D AN AN A AS LAY AT A

12

Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones.

13

Prefiero trabajar con otras personas mas que
trabajar solo (a).

\

AFILIACION

No

No

No

14

Me gusta trabajar en competicién y ganar.

15

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

16

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

17

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi
objetivo.

NN S N YN Y R

WVARR

NAMNEANEAY AN RS ENAAAMNNE
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18 | Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control -
sobre los acontecimientos o hechos que me rodean. Ll
19 | Me gusta que me consideren importante e o
20 | Me gusta que predominen mis ideas ~ —

WA

Instrumento modificado : Navarro Vallejos Leyquium Ronnie

Observaciones (precisar si hay suficiencia): o il 2 Fcien

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [, Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 3 3‘4
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: z o8 [“" s /M " VOLO - O?OX 9 S

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION .

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia?!

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

LOGRO

Si

No

Si

No

Si

No

Me gusta trabajar solo.

Pretendo cambiar mi desemperio laboral.

xi¥

Me gusta trabajar en situaciones complicadas .

Me gusta participar en tareas complejas.

Me gusta alcanzar y fijar metas realistas.

Me siento contento al realizar una tarea dificil.

~Nlolo s W N -

Me gusta aceptar responsabilidades

PODER

No

No

No

o

Me gusta ser aceptado por los demas.

En ocasiones me encuentro hablando con otras
personas del hospital sobre temas que no forman
parte del trabajo.

~ ek ke iKY X

10

Me gusta estar en compariia de otras personas que
trabajan en el hospital.

X | o Wl e X

1

Tiendo construir relaciones cercanas con los
comparneros(as) de trabajo.

X X

12

Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones.

13

Prefiero trabajar con otras personas mas que
trabajar solo (a).

N

X XN (x| 5 2hkhelgis kK

AFILIACION

w

No

]

No

No

14

Me gusta trabajar en competicién y ganar.

15

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion.

16

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.

17

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi
objetivo.

ol

X XX

X e |X]2
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18 | Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control A
sobre los acontecimientos o hechos que me rodean. < =
18 | Me gusta que me consideren importante S >< <
20 | Me gusta que predominen mis ideas becd x
Instrumento modificado : Navarro Vallejos Leyquium Ronnie
Observaciones (precisar si hay suficiencia): SLUAY SO USOVULA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [0]’ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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W

Certificado de Validez de contenido del instrumento Productividad Laboral

ucv

UNIVERSIDAD
CHSAN VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD LABORAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia?

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

EFICIENCIA

Si

No

Si

No

Si

No

¢, Se hace el uso racionalizado de los recursos
durante el trabajo realizado en su area ?

¢Los procedimientos que la institucion ha
implementado estdn normados para su optimo
cumplimiento?

¢ Se generan perdida de materiales en el desarrollo
de las actividades laborales porque la supervision
es deficiente?

¢El recurso humano encargado de las tareas es
insuficiente lo que limita la productividad?

¢Durante el desarrollo de las actividades Ila
productividad se limita por la falta de recursos
materiales?

¢ Durante el desarrollo de las actividades laborales
los recursos a utilizar se vieron afectados por que la
infraestructura no era la adecuada?

EFICACIA

Si

No

Si

No

Si

No

¢La institucion conoce el tiempo empleado por el
colaborador en actividades laborales precisas?

¢ La ubicacion de los instrumentos y materiales que
utilizan los colaboradores estd en un lugar
adecuado de su zona de trabajo?
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¢Supervisan los métodos de trabajo que se
emplean para simplificar con un mejor método en la
institucién?

10

¢ Los colaboradores de la institucién cumplen las
metas establecidas en los tiempos determinados?

1

¢El tiempo determinado para el cumplimiento de
tareas es inadecuado por las condiciones
ambientales existentes en el area de trabajo?

12

¢La infraestructura de la institucion limita los
procedimientos laborales , pues los espacios son
reducidos para la manipulacion de los equipos ?

EFECTIVIDAD

Si

Si

No

Si

No

13

¢El desempefio que tiene cada colaborador es
efectivo, lo que afecta positivamente el crecimiento
de la Institucién?

14

¢Los indices de atencién se incrementan por la
calidad de servicio brindado?

15

¢El personal recibe capacitacién constante por
parte de la institucion para incrementar su
productividad laboral?

16

¢La seguridad laboral estd garantizada en la
institucién por lo que la productividad esta en
constante crecimiento?

17

¢ La produccién ha mejorado por el buen disefio de
las infraestructuras?

18

¢ La calidad de la produccion esté garantizada en la
instituciéon por el buen control de cada uno de sus
procesos de parte de los colaboradores?




involucra en los procesos operativos para aportar

19 | ¢El comité encargado de la seguridad laboral se | *x X X ‘
recomendaciones hacia la calidad de la produccién?

20 | ¢La produccion se evalua en periodos cortos para | X X % '
comparar la calidad del producto final y generar f
mejoras inmediatas?

Instrumento Modificado : Paul Alberto Vicuria Mena

S| HAY SUFICIENCIA
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] ‘
ORIHUELA SALZAR JIMMY ‘

Apollides vinombres del juezvallaatlor. i NG - s et Lo e adon n e S s als o ab A AR O b do a W b w8 '
DNI: 25580673

PSICOLOGO CLINICO / ORGANIZACIONAL ’
Especlalidad del Vallgaaors @i e e tsiitess cinnes shn snassstraithassvinhash e lvashes it bont s nanes s dats o ads it ahasresssess

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. Oida A0l o1 SR }

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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w i UNIVERSIDAD
CESAR VALLESO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD LABORAL

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? | Claridad? Sugerencias
EFIC'ENCIA Si No Si No Si No
1 |¢Se hace el uso racionalizado de los recursos | X ¥
durante el trabajo realizado en su area ? v
2 | ¢iLos procedimientos que la institucibn ha
implementado estan normados para su optimo | X X X
cumplimiento?
3 | ¢ Se generan perdida de materiales en el desarrollo
de las actividades laborales porque la supervision v X X
es deficiente?
4 | jEl recurso humano encargado de las tareas es
insuficiente lo que limita la productividad? ¥ I F
5 |¢Durante el desarrollo de las actividades la
productividad se limita por la falta de recursos | X ¥ X
materiales?
6 | ¢Durante el desarrollo de las actividades laborales
los recursos a utilizar se vieron afectados por que la e e x
infraestructura no era la adecuada?
EFICACIA Si | No | Si | No | si | Neo
7 | ¢La institucion conoce el tiempo empleado por el X x
colaborador en actividades laborales precisas? 7‘
8 | ;La ubicacion de los instrumentos y materiales que
utiizan los colaboradores estd en un lugar ) & N
adecuado de su zona de trabajo? F
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¢Supervisan los métodos de trabajo que se
emplean para simplificar con un mejor método en la
institucion?

10

¢Los colaboradores de la instituciéon cumplen las
metas establecidas en los tiempos determinados?

1

¢El tiempo determinado para el cumplimiento de
tareas es inadecuado por las condiciones
ambientales existentes en el area de trabajo?

12

¢La infraestructura de la institucién limita los
procedimientos laborales , pues los espacios son
reducidos para la manipulacién de los equipos ?

EFECTIVIDAD

Si

No

Si

No

Si

No

13

¢El desempefio que tiene cada colaborador es
efectivo, lo que afecta positivamente el crecimiento
de la Institucion?

14

¢Los indices de atencién se incrementan por la
calidad de servicio brindado?

15

¢El personal recibe capacitacién constante por
parte de la institucibn para incrementar su
productividad laboral?

16

¢La seguridad laboral estd garantizada en la
institucién por lo que la productividad estd en
constante crecimiento?

17

¢La produccién ha mejorado por el buen disefio de
las infraestructuras?

18

¢La calidad de la produccion esta garantizada en la
institucién por el buen control de cada uno de sus
procesos de parte de los colaboradores?
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19 | ¢ El comité encargado de la seguridad laboral se
involucra en los procesos operativos para aportar *
recomendaciones hacia la calidad de la produccion?

20 | ¢La produccién se evalla en periodos cortos para
comparar la calidad del producto final y generar | ~« % b
mejoras inmediatas?

Instrumento Modificado : Paul Alberto Vicuiia Mena

Observaciones (precisar si hay suficiencia): i, My &“/"“"“’a’

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [V]/ Aplicable después de corregir [ ] No apllc‘a/ble i
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ..... ]70 Xof\a'/f‘n R 7’€"CM¢®?"M}~
DN|:..7(Z).$’..¢/,{.,2.}..............

Especialidad del T ot g Bl iriinns (BRI
validador.:................ 7"6‘4@ ............ ‘P .........................................................................................................................

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o /
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es { A
conciso, exacto y directo 7

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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ucv

UNIVERSIOAD
VR VL LK

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD LABORAL

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
Si | No | Si | No | si | No

EFICIENCIA

1 |¢Se hace el uso racionalizado de los recursos | V v V
durante el trabajo realizado en su area ?

2 | ¢lLos procedimientos que la institucion ha| V ' Vv
implementado estdn normados para su optimo
cumplimiento?

3 | ¢Se generan perdida de materiales en el desarrollo | v Vv '
de las actividades laborales porque la supervisiéon
es deficiente?

4 | ,El recurso humano encargado de las tareas es | V J V
insuficiente lo que limita la productividad?

5 |¢Durante el desarrollo de las actividades la | V v 'l
productividad se limita por |la falta de recursos
materiales?

6 |¢Durante el desarrollo de las actividades laborales | 'l v
los recursos a utilizar se vieron afectados por que la
infraestructura no era la adecuada?

Si | No | Si | No | Si | No

EFICACIA

7 | ¢La institucion conoce el tiempo empleado por el | V ' /
colaborador en actividades laborales precisas?

8 |¢La ubicacion de los instrumentos y materiales que | v 'l v
utilizan los colaboradores estd en un lugar
adecuado de su zona de trabajo?

111



¢Supervisan los métodos de trabajo que se
emplean para simplificar con un mejor método en la
institucion?

10

¢Los colaboradores de la institucion cumplen las
metas establecidas en los tiempos determinados?

1

¢El tiempo determinado para el cumplimiento de
tareas es inadecuado por las condiciones
ambientales existentes en el area de trabajo?

12

¢La infraestructura de la institucion limita los
procedimientos laborales , pues los espacios son
reducidos para la manipulacién de los equipos ?

EFECTIVIDAD

Si

No

Si

Si

No

13

¢El desempefo que tiene cada colaborador es
efectivo, lo que afecta positivamente el crecimiento
de la Institucién?

14

¢Los indices de atenciéon se incrementan por la
calidad de servicio brindado?

15

¢El personal recibe capacitacién constante por
parte de la institucion para incrementar su
productividad laboral?

16

¢La seguridad laboral esta garantizada en la
institucion por lo que la productividad estd en
constante crecimiento?

17

¢La produccion ha mejorado por el buen disefio de
las infraestructuras?

18

¢La calidad de la produccion esta garantizada en la
institucion por el buen control de cada uno de sus
procesos de parte de los colaboradores?
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19 | ;El comité encargado de la seguridad laboral se | v 'l
involucra en los procesos operativos para aportar
recomendaciones hacia la calidad de la produccion?

20 | ¢;La produccion se evalia en periodos cortos para | /
comparar la calidad del producto final y generar
mejoras inmediatas?

v

Instrumento Modificado : Paul Alberto Vicuiia Mena

HAY SUFICIENCIA
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
JOHNNY FELIX FARFAN PIMENTEL

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ... i ssise s e seasaans

DOCTOR EN CIENCIAS DE LA EDUCACION / METODOLOGO

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]
06269132

..................... 2 L S R

Lima, 07 de julio del 2020

Firma del Experto Informante.
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD LABORAL

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias

EFICIENCIA Si No Si No Si No

1 |¢Se hace el uso racionalizado de los recursos
durante el trabajo realizado en su area ?

2 |¢iLos procedimientos que la institucion ha
implementado estdn normados para su optimo
cumplimiento?

3 | ¢Se generan perdida de materiales en el desarrollo
de las actividades laborales porque la supervisién
es deficiente?

4 | (El recurso humano encargado de las tareas es
insuficiente lo que limita la productividad?

5 |¢Durante el desarrollo de las actividades la
productividad se limita por la falta de recursos
materiales?

6 | ¢Durante el desarrollo de las actividades laborales
los recursos a utilizar se vieron afectados por que la
infraestructura no era la adecuada?

s S B

vd
&
. |
v
e
pd

EFICACIA Si No Si No Si No

7 | ¢La institucién conoce el tiempo empleado por el
colaborador en actividades laborales precisas?

8 | ¢La ubicacién de los instrumentos y materiales que
utilizan los colaboradores estd en un lugar
adecuado de su zona de trabajo?

<
N
=

N
.
i
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¢Supervisan los métodos de trabajo que se
emplean para simplificar con un mejor método en la
institucién?

10

¢Los colaboradores de la institucién cumplen las
metas establecidas en los tiempos determinados?

1

¢El tiempo determinado para el cumplimiento de
tareas es inadecuado por las condiciones
ambientales existentes en el area de trabajo?

12

¢La infraestructura de la institucion limita los
procedimientos laborales , pues los espacios son
reducidos para la manipulacion de los equipos ?

EFECTIVIDAD

Si

No

Si

No

Si

No

13

¢El desempefio que tiene cada colaborador es
efectivo, lo que afecta positivamente el crecimiento
de la Institucion?

14

¢Los indices de atenciéon se incrementan por la
calidad de servicio brindado?

15

¢El personal recibe capacitacion constante por
parte de la institucibn para incrementar su
productividad laboral?

16

¢La seguridad laboral estd garantizada en la
institucion por lo que la productividad esta en
constante crecimiento?

17

¢ La producciéon ha mejorado por el buen disefio de
las infraestructuras?

18

¢ La calidad de la produccion esta garantizada en la
institucién por el buen control de cada uno de sus
procesos de parte de los colaboradores?
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19 | (El comité encargado de la seguridad laboral se
involucra en los procesos operativos para aportar |/~ i L
recomendaciones hacia la calidad de la produccién?
20 |¢Lla produccion se evalla en periodos cortos para
comparar la calidad del producto final y generar ) L it
mejoras inmediatas?

Instrumento Modificado : Paul Alberto Vicuiia Mena

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres de] juez validador. Dr/ Mgb‘,__,/y\ug(lomeokb
ok 0..15.. 73U

. : : & D -
Especialidad del validador:. /3=, XS INTEANISTO[ Mbewris ep Zeicds ¥ Cenendin e B Sol0 Q%”/“"TONLQ

................. del 2022 -
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Dr. Luls Gerdnimo Alvarado Poio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del ertorinfor i
son suficientes para medir la dimension Hospital i Clinica Seriatric: rado-
RED PRESTACIONAL ALMENARA
hsd
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ucv

UNIVERSIDAD
CRIAR VALLLIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE PRODUCTIVIDAD LABORAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia! |Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

EFICIENCIA

Si

No

No

Si

¢ Se hace el uso racionalizado de los recursos
durante el trabajo realizado en su area ?

¢Los procedimientos que la instituciébn ha
implementado estdn normados para su optimo
cumplimiento?

¢, Se generan perdida de materiales en el desarrollo
de las actividades laborales porque la supervisién
es deficiente?

¢ El recurso humano encargado de las tareas es
insuficiente lo que limita la productividad?

o e [N

¢Durante el desarrollo de las actividades la
productividad se limita por la falta de recursos
materiales?

o
iK
X
;
X

¢ Durante el desarrollo de las actividades laborales
los recursos a utilizar se vieron afectados por que la
infraestructura no era la adecuada?

X

R i

EFICACIA

Si

No

No

No

¢ La institucién conoce el tiempo empleado por el
colaborador en actividades laborales precisas?

N

¢ La ubicacién de los instrumentos y materiales que
utilizan los colaboradores estda en un lugar
adecuado de su zona de trabajo?
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¢Supervisan los métodos de trabajo que se
emplean para simplificar con un mejor método en la
institucién?

10

¢Los colaboradores de la institucion cumplen las
metas establecidas en los tiempos determinados?

1

¢El tiempo determinado para el cumplimiento de
tareas es inadecuado por las condiciones
ambientales existentes en el area de trabajo?

12

¢La infraestructura de la institucion limita los
procedimientos laborales , pues los espacios son
reducidos para la manipulacién de los equipos ?

B G R

T e e S

EFECTIVIDAD

No

Si

No

No

13

¢El desempefio que tiene cada colaborador es
efectivo, lo que afecta positivamente el crecimiento
de la Institucién?

=

14

¢Los indices de atencién se incrementan por la
calidad de servicio brindado?

15

¢El personal recibe capacitaciéon constante por
parte de la institucibn para incrementar su
productividad laboral?

R e ol 27 %

16

¢La seguridad laboral estd garantizada en la
institucién por lo que la productividad esta en
constante crecimiento?

G

17

¢ La produccién ha mejorado por el buen disefio de
las infraestructuras?

18

¢La calidad de la produccion esté garantizada en la
instituciéon por el buen control de cada uno de sus
procesos de parte de los colaboradores?
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19 | ¢ El comité encargado de la seguridad laboral se
involucra en los procesos operativos para aportar
recomendaciones hacia la calidad de la produccion? G 5 X e

20 | ¢La produccién se evalia en periodos cortos para
comparar la calidad del producto final y generar | *\ - >< >C
mejoras inmediatas?

Instrumento Modificado : Paul Alberto Vicufia Mena

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SUWKY hb\: Lcu LA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [t/]/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos_y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ...\ JECTOM | Y& (omiamid, SEOAS AL HEN /KO,
DNE IR i

Especialidad del
vaI’i’dador: ........... MEeEbl.o . . PONTBMOO | OERTION | SISOVl o TS S

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o \
dimension especifica del constructo /
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es A

conciso, exacto y directo y . ~

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Exper‘t-&lnfo?'malke.
son suficientes para medir la dimension
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Anexo 07 — Carta de Presentacion

POSGRADO

URIVIRSIOND THsan Vasirn

o

Ao de lo universalizacion de la salud®
Lima, 27 de mayo del 2020
Carta P.227 - 2020 EPG — UCY LE

SENOR(A)
Or. Waker Ricardo Menchola Vasgues.
Gerente de Serviclas Prestacionales | y Il de la Red Prestacionsl Abmenara

Asunto: Carta de Presentackdin del estudiante BARRETO JUSCAMAITA HILLARY STEPHANIE.

De nuestra corsideracion:

E= grato dirigirme a usted, para presentar 2 BARRETO JUSCAMAITA HILLARY STEPHANIE,
Kentificadofal con DI N.* 74900763 y cédigo de matricula N° 700231 1537, estudiante det
Programa de MAESTRIA EN GESTION OE LOS SERVICK)S DF LA SALUD [RUIBIE 50 B
desarrallardo el Trabajo de Investigacion |Tesis):

INFLUENCIA DE LA MOTIVACION EN EL NIVEL DE PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL
PERSONAL SANITARIO DEL HOSPITAL AURELIO DIAZ UFANO, SJL 2020

En ese sentido, solicito 3 su digna parsana facilitar el acceso de nuestro(al estudiante a su
Institixidn a fin de que puada aplicar entravistes y/o encuestas ¥ poder recabar informacion
necesania

Con este motive, ke saluda atentaments,

.
'r. ‘l‘
) 4

ST £ y
O, Matl Delgado duenas

TP OL UNIDAD OF IVCIS0RA )
FRGAL PN - CARIGS pan Ty

UMA RORTE  Ax itiedo Mesdnbt 8335, Lon rven, 763 108070 20 & 143 Fai 1o 011 202 438

UNA ESIE  Au d¢ Porgar G0, Uik Canis Bty San Jam er bwrnan 7o 1o (enil) M3 W0 A 1000
AlL Carretens Contral € 32 Tet (45051 J00 9030 feve 27 3

CLLLAD fov Ragentwa 1298 el o601 202 <080 dew N
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ﬁﬁ&EsSalud

"Afo de la Universalizacion de la Salud"

MEMORANDO N°/(50-GSPN I II-GRPA-ESSALUD—2020

Para . Jorge Gilberto Villalta Malqui
Director del Hospital I Aurelio Diaz Ufano y Peral.

De : Walter Ricardo Menchola Vasquez
Gerente de Servicios Prestacionales de Nivel I I1.

Asunto : Trabajo de Investigacion / Influencia de la motivacion en el nivel de
productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano,
SIL 2020.

Fecha : Lima, 10 de Julio de 2020

Tengo a bien dirigirme a Usted, y en atencién al asunto referencia, hacer de su conecimiento
que se ha autorizado a la Cirujano Dentista Hillary Stephanie Barreto Juscamaita, identificada
con DNI 74900763, realizar el Trabajo de Investigacion Académico “Influencia de la
Motivacién en el nivel de Productividad Laboral del Personal Sanitario del Hospital Aurelio
Diaz Ufano, SJL 2020, con el fin de obtener el titulo de Magister en Gestion de los Servicios
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RESUMEN

La presente investigacion, trata de establecer Influencia de la motivacién en el nivel de
productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020 ;la misma
que ha tenido un propdsito de determinar la relacién que existe entre ambas variables.

La poblacién fue 352 colaboradores que laboran como personal sanitario del Hospital Aurelio
Diaz Ufano, la muestra representada por 220 colaboradores,la metodologia tiene un enfoque
cuantitativo,disefio no experimental, correlacional de corte transversal, muestreo no
probabilistico - muestreo a conveniencia, ya que cierta cantidad del personal sanitario esta
aislado por covid 19 ,otra cantidad con descanso medico debido a la coyuntura que estamos
viviendo por el covid 19 ,técnica empleada la encuesta como instrumentos los cuestionarios
de motivacion y productividad laboral ,han sido aplicado a los colaboradores ,el procesamiento
de datos, la opinién de expertos y la del software SPSS V25 . Instrumentos adaptados al
contexto y valores de confiabilidad Alfa de Cronbach 0,824 para motivacion 0,841 para
productividad laboral.Resultados si existe relacion entre la motivacion y la productividad
laboral, hallandose un valor para Rho de Spearman =0,566 =0.000 < de 0.05 con lo cual
rechaza la hipétesis nula; e indica que la relacién es directa positiva y significativa.

Palabras clave: motivacién ,productividad laboral y desempefio laboral.
ABSTRACT

The present investigation tries to establish the influence of motivation on the level of labor
productivity of the health personnel of the Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020; the same that
has had the purpose of determining the relationship that exists between both variables.

The population was 352 collaborators who work as health personnel of the Aurelio Diaz Ufano
Hospital, the sample represented by 220 collaborators, the methodology has a quantitative
approach, non-experimental, cross-sectional correlational design, non-probability sampling -
convenience sampling, since certain quantity of health personnel is isolated by covid 19, another
quantity with medical rest due to the situation we are experiencing due to covid 19, technique
used in the survey as instruments the motivation and work productivity questionnaires, have
been applied to collaborators, the processing Data, Expert Opinion, and SPSS V25 Software.
Instruments adapted to the context and reliability values Cronbach's alpha 0.824 for motivation
0.841 for labor productivity.Results do exist between motivation and labor productivity, finding
a value for Rho of Spearman = 0.566 = 0.000 <0.05, which rejects the null hypothesis; and
indicates that the relationship is direct positive and significant.

Key words: motivation , work productivity and work performance.
LINTRODUCCION

Entre las necesidades mas importantes del mundo en el que vivimos es importante la
motivacién , vivimos en un mundo dindmico , generando desgaste de brio en los colaboradores.
Apesar que las personas presentan habilidades , capacidades , conocimientos y motivaciones
en sus trabajos , poseen diferentes tipos de personalidades , objetivos , metas , propésitos en
la vida los cuales alteran su satisfaccion y productividad laboral debido a la falta o escasa
motivacién en sus centros de trabajo.

La motivacién es primordial para que un colaborador sea provechoso, el colaborador
estimulado produce més que el que no lo esta. Un colaborador desmotivado es un problema
para el centro de trabajo al cual pertenece ya que desfavorece el rendimiento , algunos de los
signos de falta de motivacion son el cansancio ,mal caracter con los compafieros de trabajo ,
bajo rendimiento , pero no siempre se pueden detectar a tiempo y esto se ve reflejado en la
productividad laboral individual y colectivo , cada vez son mas las empresas preocupadas por
impulsar la motivacién de sus colaboradores, por lo tanto saben que ello conllevara a una
superior productividad laboral de la empresa.

En la actualidad el personal sanitario lucha contra el covid 19 vy esta siendo afectado
emocionalmente por el cual las empresas tratan de motivar a sus colaboradores de diferentes
maneras , la proteccion integral del personal sanitario no sélo consta de las medidas fisicas
como son los epps para prevenir el contagio, sino que debe incorporar la proteccién de su salud
mental de sus colaboradores .  Algunos hospitales han implementado grupos de apoyo
psicosocial para el personal sanitario ,tienen acceso a consultas virtuales las 24 horas, y a
sesiones de apoyo grupal semanales. Es importante también incluir al personal administrativo
y de seguridad de los hospitales en estos programas, ya que ellos también estan expuestos a
un estrés elevado y condiciones de trabajo demandantes los cuales se veran reflejados en los
rendimiento de sus centros de trabajo .

Problema General

¢De qué manera influye la motivacion en el nivel de productividad laboral del personal sanitario
del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020?

Problemas Especificos

¢De qué manera influye la motivacion de la necesidad de logro en el nivel de productividad
laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL , 2020?

¢De qué manera influye la motivacion de la necesidad de poder en el nivel de productividad
laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL , 2020?

¢De qué manera influye la motivacion de la necesidad de afiliacion en el nivel de productividad
laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL , 2020?

Objetivo General

Determinar la influencia de la motivacion en el nivel de productividad laboral del personal
sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020

Objetivos Especificos

Establecer la relacion positiva y significativa entre la influencia de la dimensién motivacién de
la necesidad de logro en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital
Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020 .

Precisar la relacion positiva y significativa entre la influencia de la dimension motivacion de la
necesidad de poder en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital
Aurelio Diaz Ufano. SJL , 2020.

Definir la relacion positiva y significativa entre la influencia de la dimensién motivacion de la
necesidad de afiliacion del personal de salud en el nivel de productividad laboral del personal
sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL , 2020.

Hipotesis General

Relacion significativa de la motivacion y la productividad laboral del personal sanitario del
Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020.

Hipoteis Especificas

Existe correlacion significativa y positiva entre la influencia de la dimensiéon motivacion de la
necesidad de logro en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital
Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.

Existe correlacion significativa y positiva entre la influencia de la dimensién motivacion de la
necesidad de poder en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital
Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.

Existe relacion significativa y positiva entre la influencia de la dimensién motivacion de la
necesidad de afiliacién del personal de salud en el nivel de productividad laboral del personal
sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.

ILMARCO TEORICO

En los trabajos previos del &mbito internacional, en Chile, los investigadores Alarcon N, Ganga
- Contreras F, Pedraja L. , Monteverde A. (2020) realizaron una investigacion, cuya finalidad
fue decretar el grado de satisfaccion y motivacion profesional de los colaboradores matronas
del nosocomio de Puerto Montt - Chile, para lo cual se ejecuto una investigacion de caracter
cuantitativo, descriptivo y transversal. Para medir la motivacion emple6 el Job Diagnostic
Survey y para la satisfaccion se empleo la escala de satisfaccion laboral SL-SPC. Se logré
determinar que los profesionales poseen niveles de motivacion media-alta en todas las
dimensiones estudiadas. Respecto a los factores de satisfaccion, el estudio arrojé un nivel
medio-bajo, en la mayoria de los factores medidos.?

Maza F, Vergara Juan (2017) presentaron un estudio, en relacion a la eficacia y rendimiento
laboral de veintisiete instituciones sanitarias de diez paises de Lationamerica, ademéas de
investigar el desarrollo en el aumento de productividad profesional, el avance técnico y la
variabilidad en eficiencia de los centros ya antes citados, durante la los afios 2010 -2011, para
la ejecucion del estudio se utilizé dos instrumentos (Analisis Envolvente de Datos “DEA” y el
indice de Malmquist). Como resultado se obtuvo que més del 65% de los centros de salud
mencionados lograron la eficiencia en el tiempo considerado. Del mismo modo, debido al
crecimiento en su eficiencia y mejoras en la tecnologia, presenté un 48% en el crecimiento en
su productividad laboral.®

Sepllveda - Vildésola AC, Carrada - Legaria S, Reyes - Lagunes | (2015) expusieron una
investigacion, cuyo propoésito fue establecer la motivacion y tecnicas de aprendizaje en 118
médicos residentes de la especialidad en pediatria, ademas, de identificar la existencia de
distinciones segun especialidad y las covariables sociales y demogréficas, para ello se emple6
un instrumento que resulté muy confiable (0=0.939). Los que seguian una especialidad
obtuvieron calificaciones significativamente altas obteniendo asociacion significativa entre las
variables (la motivacion intrinseca y autoeficacia para aprender). Ademas se evidencié una
elevada asociacién Hubo una alta correlacion entre ambas variabes.*

En el ambito nacional, el investigador Retamozo (2018), publicé un estudio cuyo objetivo fue
identificar la asociaciéon entre las variables (motivacion y practica profesional) de 170
profesionales del area de la salud (enfermeras y técnicos), de un nosocomio de Lima nortem
en el afio 2018. del personal de enfermeria del Hospital Carlos Lanfranco la Hoz, 2018, para
ello se usé dos instrumentos validados (cuyo valores de confiabilidad, segin Alfa de Cronbach,
para la motivacion es de 0.8 y para la practica profesioal fue de 0.9). El estudio certifico la
relacion entre ambas variables, cuyo valor rho fue de 0.3, ademaés, de un valor p<0.05, por lo
que se declina la hipétesis nula y confirma la asociacion positiva y significativa entre las
variables estudiadas.®

Navarro (2018) en su estudio analiza la vinculacién del grado de motivaciény la complacencia
(agrado) en la labor profesional de participantes en un sector regional de salud (Ayacucho),
este estudio tuvo un enfoque cuantitativo, disefio descriptivo correlacional, la poblacion fue 80
colaboradores,considerando 66 unidades de estudio. Los resultados muestran 65.2% con un
nivel medio de motivacion,19.7% con un nivel bajo; 63.6% con una valoracion de satisfaccion
media,19.7% con una valoracién satisfaccion alta. Se evidenié una vinculacion directa y
significativa (p=0.000).

Béjar C (2018), ejecuté en Arequipa una investigacion, cuya finalidad fue comprender el efecto
del acrecentamiento de la produccion profesional en la calidad de vida de 21 empleados de un
centro sanitario. El estudio mostré que el acrecentamiento en la produccion profesional impacta
de forma negativa a la calidad de vida de los empleados sanitarios participantes del centro
mencionado, esto implica inconvenientes en el aspecto emocional (como el estrés y la tension),
que a su vez afecta tanto al rendimiento laboral como a las interrelaciones interpersonales y
familiares.”

El término “motivacion” proviene del vocablo en latin “movere” que significa “moverse”, se
conceptualiza como el proceder que empieza, orienta y sostiene comportamientos dirigidas a
metas.® La motivacion proporciona el motivo para que los seres humanos reaccionen y
satisfagan sus objetivos, necesidades o expectativa.’ Tambien definido como un proceso
psicolégico que causa un impulso, proporcionando asi direccion y estabilidad al
comportamiento de una persona.*®

Se han planteado distintas doctrinas que explican este proceso “motivacion”, siendo las
proximas:

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow: explica cinco niveles de necesidad que
siguen una jerarquia.’® Se propone que las personas estan motivadas por cinco necesisdades
basicas y estas se organizan en el orden en que un individuo busca satifacerlas.'* La necesidad
del siguiente nivel surge con el cumplimiento de la necesidad anterior. ** Estas necesidades
son: fisioldgicas, de seguridad y proteccion, la necesidad social (de pertenecer), la autoestima
y la auto - actualizacion.*!* Hay una excepcion a la teoria de que a veces la necesidad puede
no seguir la jerarquia debido a la actitud y el comportamiento impredecibles del ser humano.*

Teoria de dos factores de Herzberg: implica factores de motivacion (intrinseca) y factores de
higiene (extrinseca). La primera hace referencia a aquellos factores que afectan la saltisfaccion
de los individuos y la segunda corresponde a factores que afectan la infactisfaccion del
indiciduoo, generalmente no otorga una satisasfccion positiva, pero conduce a prevenir la
insatisfaccion.*

Teoria de la motivacion ERG: planteada por Clayton Alderfer, es una versién modificada de la
doctrina de Maslow. Esta dictrina clasifica los requerimientos en 3 clases: necesidades de
existencia (funcional y defensa), de relacién (amor y pertenencia) y de crecimiento (estima y
autorealizacion).**

Teoria de las necesidades de McClelland: denominada tambien “logro motivacional”, esta
enfoca que en el actuar de las personas estara impactado por 3 neesidades: el poder, el logro
(el individuo desea asumir la responsabilidad de solucionar problemas) y la afiliacion ( deseo
de afecto y establecimiento de relaciones amistosas).***

Teoria de McGregor “X” e “y": planteada por Douglas McGregor, esta teoria tiene caracteristicas
contrastantes *° propone dos enfoques acerca de las personas: un enfoque negativo, asignado
“X" (los individuos suelen ser perezosos, egocentricos, carecen de ambicion, no les gusta el
cambio y prefieren ser dirigidas, no estan interesadas en asumir la responsabilidad) y un
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enfoque positivo, asignado “Y” (esta sostiene que el individuo es moldeador activo de ellos
mismos, pasivos de si mismos y de su entorno, anhelan crecer y asumir la responsabilidad).*”

Teoria del establecimiento de objetivos: se basa en el principio de que la claridad de los
objetivos es un factor importante de motivacion.”* Esta teoria afirma que un objetivo
predeterminado podria servir como inductor del rendimiento.*®

Teoria del refuerzo de la motivacion: planteado por Skinner B., se denomina tambien
coductismo o condicionamiento operante, el enfoque de la teoria es que la conducta de las
personas de un individuo es una atribucién del producto (resuttado) %, basandose en el principio
del efecto.”

Teoria de la motivacion de la equidad: desarrollada por Stacey J.%, se basa en el principio de
igualdad, establece que la motivacion estd directamente relacionada con la percepcion de
equidad practicada por la organizacion.* La equidad se puede definir como una relacién entre
Iz?s aportes profesionales de la persona y las gratificaciones profesionales (pago o promocién).

Con respecto a las caracteristicas comunes que subyacen a la definicién de la motivacion, se
ha citado a las siguientes:

- Se tipifica como un fenémeno individual. 2

- Suele ser intencional.

- Es multifacética.

- Es un fenomeno psicolégico. %

- Es un proceso complejo, dinamico y continuo. %

- Produce un comportamiento dirigodo a objetivos.

- Los motivadores puede ser tanto postivos como negativos. *

- Las teorias motivacionales es predecir el comportamiento, la motivacion hace
referencia a el actuar y fortaleza (interna y externa) que impactan al
seleccionar la accion de la persona.?

- Posee de popiedad activadora o activacion de la conducta.?*

- Es persistente (ya que a menudo persiste en comportarse de manera
particular, incluso cuando las posibilidades de éxito se estan
desvaneciendo).?*

- Es direccional. *

Se ha descrito diferente tipologia de la motivacion, se puede mencionar a:

Motivacion intriseca: se refiere a la participacion en un comportamiento que es inherentemente
satisfactorio o agradable, es de naturaleza no instrumental, es decir , la accion intrisecamente
motivada no depende de ningun resultados separable del comprotamiento en si 2, permite
llevar a cabo actos para la satisafaccion que se produce al ejecuatrlas.?

Motivacién extrinseca: se refiere al desempefio del comportamiento que depende
fundamentalmente del logro de un resultado que sea separable de la acci6on misma, es de
naturaleza instrumental, se realiza para lograr algun otro resultado,? es decir, permite llevar a
cabo actos para sacar beneficio.?®

Motivacion positiva: es una respuesta que incluye el disfrute y el optimismo sobre las tareas en
las que esta involucrado,?’ la recompesa resulta satisfactoria, nos agrada.”®

Motivacion negativa: implica realizar tareas para evitar resultados no deseados.?’

Motivacion externa: hace referencia cuando una organizacién motiva al individuo (empleado),
es decir, le da motivos para que actue de determina manera.?®

Motivacion interna: hace referencia a la satisfaccion por un trabajo bien efectuado o por la
participacion en él. 2

El término motivacién laboral hace referencia a los factores psicolégicos que inducen a los
trabajadores a realizar actividades relacionadas con el trabajo. Esta ha sido investigada en
distintos estudios, ya que una fuerza laboral altamente motivada es un activo clave para las
organizaciones.?® La motivacién en el lugar de trabajo en términos generales es el proceso que
utilizan los lideres para lograr que sus empleados entreguen resultados de alta produccion.?
La motivacion laboral es significativa porque esta aumenta el desempefio de los empleados,
ayuda a desempefiarse a un nivel superior, maximizando las habilidades de un individuo y
también teniendo determinacion y ambicion. Los empleados motivados conducen a una mayor
productividad, lo que también podria permitir a las empresas alcanzar mayores niveles de
produccion. La motivacion en el lugar de trabajo mejora el compromiso laboral, el compromiso
y mejora la satisfaccion de los empleados. Ademas, la motivacion puede facilitar que un
empleado alcance sus objetivos personales, como el autodesarrollo.*®

En las distintas teorias ya antes mencionadas, se han planteado a los factores influyentes de
la motivacion laboral, a continuacion se mencionara algunas invetigaciones, cuyo enfoque fue
establecer estos factores:

Utiliza diez factores motivadores planteados a partir de las teorias motivacionales (seguridad
en el empleo, promocion, condiciones de trabajo, salarios altos, trabajo interesante, ayuda,
apreciacion, reglas, oportunidad y responsabilidad). **

Propusieron dos tipos de motivadores: factores motivaionales socio - psicolégico (autonomia,
responsabilidad, variedad de tareas, crecimeinto, desarrollo, interraciones, retroalimentacion,
respeto, poder, orgullo, sensacion de triunfo) y factores de motivacion tangible (pago de bonos,
bonos adicionales, reconocimiento, condiciones de trabajo). **

Seis investigadores realizaron un estudio, el cual inlcuyé a 17 factores motivadores y 6
desmotivadores. Los resultados mostraron que la buena gestion, fue el motivador mas
significativo para los empleados sanitarios, seguido del apoyo de los supervisores y gerentes
cuando ocurrieron problemas, buen trabajo relaciones con colegas y trato justo por parte de
supervisores y gerentes, mientras que la disponibilidad de recursos, incentivos financieros,
educacion continua y beneficios de bienestar no financieros tuvieron los menores efectos en
motivar a la poblacién estudiada. El trato injusto fue el factor desmotivador més poderoso; otros
desmotivadores fueron la mala gestion, la falta de reconocimiento y apreciacion, la evaluacion
iubjenva del desempefio, la falta de descripcion del trabajo y las dificiles condiciones de vida.

Evidenciaron que la satisfaccion laboral, la provision logistica y un entorno laboral propicio son
factores motivadores intrinsecos que afectan la practica profesional de empleados sanitarios; y
los factores extrinsecos como la recompensa financiera, el alojamiento y el transporte también
afectan la practica profesional. Ademas, la motivacion es clave para el practica profesional de
las enfermeras. **

1l. METOLOGIA
3.1 Tipo y Disefio de investigacién

Enfoque cuantitivo tiene un indiscutible poder para el tratamiento de los datos méas exactos y
termina con datos numéricos. 2

Asi mismo la investigadora aplico conceptos referidos a las dimensiones de cada variable con
el unico proposito de hacer tangible o intangible . En ese sentido la investigacion midio la
variable motivacion y productividad laboral.

Con un alcance descriptivo , disefio correlacional , no experimental y de corte transversal , las
investigaciones descriptivas ayudan a examinar cémo es y cémo se presenta un fenémeno y

sus elementos. Autorizan determinar el fenémeno investigado basicamente a través de la
valoracién de uno o mas de sus caracteristicas.?

Adicionalmente es correlacional el examinador procura examinar cémo se enlazan o alternan
diferentes fenémenos entre si, o si por el contrario no existe relacion entre ellos. Lo primordial
en estas investigaciones es entender cémo se puede conducir una variable comprendiendo la
conducta de otra variable vinculada (determinan el grado de relacién entre dos variables)*¢, de
tal manera permite conocer las caracteristicas y la Influencia de la motivacion en el nivel de
productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020

El disefio de la investigacion realizada es No experimental — Transversal ; “En ellos el
examinador contempla los fenémenos tal y como suceden naturalmente, sin influir en su
crecimiento. 1® Es un estudio de tipo basico, estudio puro, teérico y fundamental. Parte de un
marco tedrico y persiste en él; el objetivo reside en determinar nuevas teorias o cambiar las
existentes, en acrecentar los estudios cientificos o filoséficos, pero sin compararlos con ningin
aspecto préactico. Esta estructura de estudio utiliza la técnica de muestreo, a fin de dispersar
sus descubrimientos mas alla del grupo o situaciones estudiadas. Poco interés en la aplicacion
de los descubrimientos, por valorar que ello corresponde a otra persona y no al examinador.?

No obstante, la falta de empleo inmediato, esta forma de estudio investiga el avance cientifico
y su significacion radica en que representa grandes generalizaciones y niveles de abstracciones
con miras a formulaciones hipotéticas de posible empleo posterior. Rastrea igualmente el
crecimiento de una conjetura o conjeturas basadas en principios y leyes. El estudio fundamental
es un proceso formal y sistematico de organizar el método cientifico de andlisis y
universalizacién con las etapas deductivas e inductivas del argumento.?®

3.3 Poblacién , muestray muestreo
3.3.1 Poblacién

La poblacién que se utilizé en el estudio estuvo constituida por 352 personas que laboran
como personal sanitario en el Hospital Aurelio Diaz Ufano.

3.3.2 Muestra

La muestra que se empleo en el estudio fue 220 personas que laboran como personal
sanitario en el Hospital Aurelio Diaz Ufano.

3.3.3 Muestreo
Muestreo no probabilistico : Muestreo a conveniencia

Respecto al instrumento que determina el nivel de Motivacion, se llevé a cabo una
muestra piloto para alcanzar el coeficiente alfa de Cronbach el cual indicara el nivel de
confianza del instrumento.?’” Se empleo el muestreo no probabilistico : Muestreo a
conveniencia , ya que cierta cantidad del personal sanitario esta aislado por covid 19 ,
otra cantidad del personal sanitario esta con descanso medico debido a la coyuntura que
estamos viviendo en nuestro pais y en el mundo entero por el coronavirus covid 19.

Criterios de inclusién

. Personal sanitario que figure en el padron de trabajadores del Hospital Aurelio
Diaz Ufano.

. Personal sanitario que labora en la atencién de pacientes.

. Personal sanitario presencial

. Personal sanitario que desee participar del estudio.

Criterios de exclusién

. Personal sanitario que no figure en el padron de trabajadores del Hospital
Aurelio Diaz Ufano.

Personal sanitario que trabaja solo en labor administrativo.

Personal sanitario que se encuentre en aislamiento.

Personal sanitario que se encuentre con descanso medico.

Personal sanitario que no desee participar del estudio.

3.4 Tecnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.4.1 Tecnicas

Las técnicas son métodos sistematizados que admiten al examinador la recopilacién de
referencias en funcién a los objetivos del estudio.?”

3.4.2. Validez

La validez es la propiedad intrinseca que presenta todo instrumento para lograr los propésitos
previstos, puede ser resumida con el término “mide lo que tiene que medir”.

La prueba de validez utilizada para tasar los instrumentos fue a través del juicio de expertos,
confiabilidad alfa de Cronbach.

3.4.3 Instrumentos de recoleccion de datos

Elinstrumento es un medio fisico que se confecciona en relacién a las exigencias investigativas
y aprueba el registro de datos demostrados en la técnica. ¢

Validez

El presente estudio utilzo la técnica de validacion llamada juicio de expertos (critica de jueces),
a través de 5 profesionales expertos en el area de educacion y docencia universitaria con el
grado académico de magister y doctores . El proceso de validacion dio como resultado, los
calificativos de:

Tabla 3.
Validez de contenido del instrumento de motivacionl por juicio de expertos

Experto Nombres y Apellidos Validacion

1 Dr. Jimmy Carlos Aplicacién
Orihuela Salazar

2 Mg.Walter ~ Menchola Aplicacion
Vasquez
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3 Dr.Johnny Félix Farfan Aplicacion
Pimentel

4 Mg.Hector  Berastain Aplicacion
Merino

5 Mg.Luis Alvarado Polo Aplicacién

Elaboracion propia
Confiabilidad

Respecto al instrumento que determina el nivel de Motivacion, se llevé a cabo una muestra
piloto para alcanzar el coeficiente alfa de Cronbach el cual indicara el nivel de confianza del
instrumento.

Tabla 4.
Estadistico de fiabilidad del instrumento motivacion.

Alfade Nde
cronbach elementos
0,824 20

Interpretacion : La confiabilidad del instrumento, seguin la escala de George y Mallery, es
Buena porque el coeficiente de Alfa de Cronbach es 0,824.

Validez

El presente estudio utilzo la técnica de validacion llamada juicio de expertos (critica de jueces),
a través de 5 profesionales expertos en el area de educacion y docencia universitaria con el
grado académico de magister y doctores . El proceso de validacion dio como resultado, los
calificativos de:

Tabla 5.
Validez de contenido del instrumento de productividad laboral por juicio de expertos

Experto Nombres y Apellidos Validacion

1 Dr. Jmmy Carlos Aplicacion
Orihuela Salazar

2 Mg.Walter ~ Menchola Aplicacion
Vasquez

3 Dr.Johnny Félix Farfan Aplicacion
Pimentel

4 Mg.Hector Berastain Aplicacion
Merino

5 Mg.Luis Alvarado Polo Aplicacion

Elaboracion propia
Confiabilidad
Respecto al instrumento que determina el nivel de Motivacion, se llevé a cabo una muestra

piloto para alcanzar el coeficiente alfa de Cronbach el cual indicara el nivel de confianza del
instrumento.

Tabla 6.
Estadistico de fiabilidad del instrumento productividad laboral.

Alfade N° de
cronbach elementos
0,824 20

Interpretacion: La confiabilidad del instrumento, segin la escala de George y Mallery, es
Buena porque el coeficiente de Alfa de Cronbach es 0,841.

IV,RESULTADOS

Variable Motivacién

Tabla 7
Motivacion
MOTIVACION AGRUPADA
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Motivacion media 15 6,8 6,8 6,8
Motivacion alta 205 93,2 93,2 100,0
Total 220 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia

i

Nota: Elaboracion propia

Figura 1. Motivacion

En base a los resultados, del total de participantes el 93,2% presentaron una Motivacion alta,
el 6,8% alcanzaron una Motivacion media.

Tabla 8

Motivacion (Dimensién Logro)

Nota: Elaboracién propia

Figura 2. Motivacion (Dimensién Logro)

De acuerdo a los resultados, del total de participantes el 74,5% presentaron una Motivacion
media, el 25,5% alcanzaron una Motivacion alta.

Tabla 9

Motivacién (Dimensién Afiliacion)

AFILIACION
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Motivacion baja 2 9 9 9
Motivacién media 50 22,7 22,7 23,6
Motivacion alta 168 76,4 76,4 100,0
Total 220 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
s
I.
i 4
)

Nota: Elaboracion propia

Figura 3. Motivacion (Dimension Afiliacion)

Respecto a los resultados, del total de participantes el 76,4% presentaron Motivacion alta, el
22, 7% alcanzaron una Motivacion media y el 0,9% alcanzaron una Motivacién baja.

Tabla 10

Motivacion (Dimensién Poder)

Poder
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Motivacién
media 74 33,6 33,6 33,6
Motivacion
alta 146 66,4 66,4 100,0
Total 220 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
LOGROS
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Motivacion
media 164 74,5 74,5 74,5
Motivacién
alta 56 25,5 255 100,0
Total 220 100,0 100,0
Nota: Elaboracion propia
Dot
A

Po

Nota: Elaboracién propia

Figura 4. Motivacién (Dimensién Poder)

De acuerdo a los resultados, del total de participantes el 66,4% presentaron Motivacion alta, el
33,6% alcanzaron una Motivacién media.
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Tabla 11

Productividad laboral

PRODUCTIVIDAD LABORAL

Porcentaj
Frecuenci Porcentaj Porcentaj e
a e e vélido acumulad
o
Productividad laboral 125 56,8 56,8 56,8
regular
Productividad laboral
adecuada 95 43,2 43,2 100,0
Total 220 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
i o

Nota: Elaboracion propia

Figura 5. Productividad laboral

En base a los resultados, del total de participantes el 56,8% presentaron Productividad laboral
regular, el 43,2% alcanzaron una Productividad laboral adecuada.

Tabla 12

Productividad laboral (Dimension Eficiencia)

EFICIENCIA
E : : Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje o
vélido acumulado
Adecuada 5 2,3 2,3 23
Regular 173 78,6 78,6 80,9
Inadecuada 42 19,1 19,1 100,0
Total 220 100,0 100,0
Nota: Elaboracién propia
Efcancia
=

=

g

Nota: Elaboracién propia

Figura 6. Productividad laboral (Dimension Eficiencia)

De acuerdo a los resultados, del total de participantes el 78,6% presentaron Eficiencia regular,
el 19,1% Eficiencia inadecuada, el 2,3% Eficiencia Adecuada.

Tabla 13

Productividad laboral (Dimensién Eficacia)

EFICACIA

Frecuencia  Porcentaje |~ "orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Adecuada 5 23 2,3 2,3
Regular 154 70,0 70,0 72,3
Inadecuada 61 27,7 27,7 100,0
Total 220 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Eneacn

I
——
i - -

=
EReais

Nota: Elaboracién propia

Figura 7. Productividad laboral (Dimensién Eficacia)

En base a los resultados, del total de participantes el 70% presentaron Eficacia regular, el
27,7% Eficacia inadecuada, el 2,3% Eficiencia Adecuada.

Tabla 14

Productividad laboral (Dimensién Efectividad

EFECTIVIDAD
. . . Porcentaje
Frecuenci Porcentaj Porcentaj acumulad
a e e valido °
Adecuada 1 5 5 5
Regular 45 20,5 20,5 20,9
Inadecuada 174 79,1 79,1 100,0
Total 220 100,0 100,0

P

i
I

Nota: Elaboracién propia
Figura 8. Productividad laboral (Dimensién Efectividad)

De acuerdo a los resultados, del total de participantes el 79,1% presentaron Efectividad
inadecuada, el 20,5% Efectividad regular, el 0,5% Efectividad adecuada.

Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Tabla 15
Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Motivacion ,102 220 ,000
Dimensi6n Logros ,113 220 ,000
Dimension Afiliacion ,153 220 ,000
Dimension Poder ,101 220 ,000
Productividad ,156 220 ,000
Dimensién Eficiencia ,102 220 ,000
Dimension Eficacia ,138 220 ,000
Dimension Efectividad 174 220 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Los resultados obtenidos de la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov - Smirnov (K-S), se
aprecia que las variables no presentan distribucion normal (p<0.05). el estudio determina la
correlacion entre variables y dimensiones, la prueba estadistica empleada sera la Prueba no
paramétrica, Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman.

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS GENERAL

Ho: La motivacion no se relaciona significativamente con la productividad laboral del personal
sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020.

Ha: La motivacién se relaciona significativamente con la productividad laboral del personal
sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020.

Establecer el Nivel de Significancia

Para la presente investigacién se determino trabajar con un nivel de confianza del 95%,
correspondiente a un nivel de significancia (a) de 5% = 0.05.

Determinacion del Estadigrafo a Emplear

Para determinar la correlacién entre ambas variables se empelara la Correlacién de Rho
Spearman.

Tabla 16

Correlaciones
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Motivacion Productividad
Coeficiente 1
de correlacion 1,000 566
Motivacion Sig. (bilateral) . ,000
Rho de
Spearman N 220 220
Coeficieme‘ i 566" 1,000
Productividad de correlaciéon
roductivida Sig. (bilateral) 1000 )
N 220 220

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Se aprecia que la significancia asintética presenta un valor de 0,000 el cual es menor que el
nivel de significacién 0.05, por consiguiente se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (Ha). Por lo tanto , La motivacién se relaciona significativamente con la
productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020. La
correlacion de Rho de Spearman es 0.566, de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha
correlacion resulta ser Moderada.

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre la influencia de la dimension motivacion de
la necesidad de logro en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital
Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.

Ha: Existe relacion positiva y significativa entre la influencia de la dimensién motivacion de la
necesidad de logro en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital
Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.

Establecer el Nivel de Significancia

Para la presente investigacion se determini trabajar con un nivel de confianza del 95%,
correspondiente a un nivel de significancia (a) de 5% = 0.05.

Determinacion del Estadigrafo a Emplear

Para determinar la correlacion entre ambas variables se empelara la Correlacion de Rho
Spearman.

Tabla 17
Correlaciones
Productividad Logros
Coeficiente
de 1,000 272"
L correlacion
Productividad .
Sig. 000
(bilateral) '
Rho de N 220 220
Spearman Coeficiente
de 2727 1,000
Logros correlacién
Sig.
(bilateral) 1000
N 220 220

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

Interpretacion

Se aprecia que la significancia asintética presenta un valor de 0,000 el cual es menor que el
nivel de significacién 0.05, por consiguiente, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (H.). Por lo tanto , Existe relacién positiva y significativa entre la influencia de
la dimensién motivacién de la necesidad de logro en el nivel de productividad laboral del
personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020. La correlacién de Rho de
Spearman es 0.272, de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion resulta ser Baja.

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre la influencia de la dimensién motivacion de
la necesidad de poder en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital
Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.

H.: Existe relacion positiva y significativa entre la influencia de la dimensién motivacion de la
necesidad de poder en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital
Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.

Establecer el Nivel de Significancia

Para la presente investigacion se determino trabajar con un nivel de confianza del 95%,
correspondiente a un nivel de significancia (a) de 5% = 0.05.

Determinacion del Estadigrafo a Emplear

Para determinar la correlacién entre ambas variables se empelara la Correlaciéon de Rho
Spearman.

Tabla 18
Correlaciones
Productividad Poder

Coeflcle‘n/te de 1,000 547"

Productividad conelacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 220 220
Poder Coeficiente de 547" 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 220

220

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Se aprecia que la significancia asintética presenta un valor de 0,000 el cual es menor que el
nivel de significacion 0.05, por consiguiente, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (Ha). Por lo tanto, Existe relacién positiva y significativa entre la influencia de
la dimensién motivacion de la necesidad de poder en el nivel de productividad laboral del
personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020. La correlacién de Rho de
Spearman es 0.547, de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion resulta ser
Moderada.

PLANTEAMIENTO DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Ho: No existe relacion positiva y significativa entre la influencia de la dimensién motivacion de
la necesidad de afiliacion del personal de salud en el nivel de productividad laboral del personal
sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.

Ha: Existe relacion positiva y significativa entre la influencia de la dimensién motivacion de la
necesidad de afiliacién del personal de salud en el nivel de productividad laboral del personal
sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020.

Establecer el Nivel de Significancia

Para la presente investigacion se determino trabajar con un nivel de confianza del 95%,
correspondiente a un nivel de significancia (a) de 5% = 0.05.

Determinacion del Estadigrafo a Emplear

Para determinar la correlacién entre ambas variables se empelara la Correlacion de Rho
Spearman.

Tabla 19
Correlaciones
Productividad Afiliacién
Coeficiente
de 1,000 505"
correlacion
Productividad Sig. 000
(bilateral) '
Rho de N 220 220
Spearman Coeficiente
de ,505™ 1,000
. correlacion
Afiliacion S
ig.
(bilateral) 000
N 220 220

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Se aprecia que la significancia asintética presenta un valor de 0,000 el cual es menor que el
nivel de significacion 0.05, por consiguiente, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (Ha). Por lo tanto, Existe relacion positiva y significativa entre la influencia de
la dimension motivacion de la necesidad de afiliacion del personal de salud en el nivel de
productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020. La
correlacion de Rho de Spearman es 0.505, de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha
correlacion resulta ser Moderada.

V.DISCUSION

El presente estudio tiene como objetivo general decretar la influencia de la motivacion en el
nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020;
y como objetivos especificos determinar la relacion positiva que existe entre las dimensiones
de la variable motivacion y la productividad laboral.

En los resultados obtenidos mediante la prueba de Spearman, el nivel significancia presenta un
valor de 0,000 siendo menor a la significacion de 0.05. La correlacion de Rho de Spearman es
de 0.566, segun la escala de Bisquerra existe una correlacion moderada. Por lo que significa
que la motivacion se relaciona significativamente con la productividad laboral del personal
sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion sefialan que a mayor motivacion mejora

los niveles de productividad laboral. Estos resultados son concordantes con lo hallado por
Henriquez, Ganga, Pedraja y Monteverde (2020) quienes estudiaron la misma variable en su
estudio titulado “Satisfaccion laboral y motivacion en profesionales obstetras en un hospital en
Chile” en el que concluye que los profesionales poseen niveles de motivacion media-alta en
todas las dimensiones estudiadas. Asi mismo, la relacion entre la motivacion y satisfaccion
laboral es de correlacion positiva. Por otro lado , Maza F & Vergara Juan con su investifacion
titulada “Eficiencia y Productividad de los Hospitales y Clinicas Latinoamericanos de Alta
Complejidad” quienes concluyen que los niveles de productividad laboral aumentaron gracias
a una buena eficiencia por parte de sus colaboradores y a mejoras tecnologicas.

Sepulveda , Carrada y Lagunes (2015) con su investigacion “Motivacion y estrategias de
aprendizaje en residentes de pediatria” concluyen que la motivacion tiene un rol muy
importante en el aprendizaje autorregulado y la productividad académica. Asi mismo, como
resultado hubo un nivel medio-alto de motivacion, con un ligero predominio de la motivacion
extrinseca.

Para determinar las respuestas de las hipotesis, primero se determino laborar con un nivel de
confianza del 95% con un nivel de significancia del 0.05. Ademas, para decretar la correlacion
entre variables se empleo Rho Spearman. Ante lo mensionado, el resultado de la hipotesis
general presenta un nivel de significancia menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipotesis alterna. Concluyendo que La motivacion se relaciona significativamente
con la productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020.
Adicional a ello, el grado de correlacion de Rho de Spearman es de 0.566, que se interpreta
como una correlacion moderada.

En el caso del autor Retamozo (2018), quien estudié “La motivacion y desempefio laboral en el
personal de enfermeria del Hospital Carlos Lanfranco la Hoz, 2018” en sus resultados de
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hipotesis general su nivel de significancia fue menor a 0.05. Del cual concluye que existe una
relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en el personal de enfermeria
del Hospital Carlos Lanfranco la Hoz, 2018 y teniendo un grado de correlacion entre variables
de 0.334.

Asi mismo, el autor Navarro (2017), quien investigo el “Nivel de motivacion y satisfaccion laboral
del personal de la direccion regional de salud, Ayacucho, 2017. Utilizaron para la prueba de
normalidad el estadigrafo denominado tau_B de Kendall, teniendo un valor de 0.522, lo que
significa que la relacion entre las variables es directa moderada y al contar con un valor de
significancia menor a 0.05; se concluye que “existe relacion significativa entre el nivel de
motivacién y la satisfaccion laboral del personal de la Direccién Regional de Salud de
Ayacucho, 2017.”

Con respecto al resultado de la hipétesis especifica 1, el nivel de significancia es menor a 0.05,
por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Esto quiere decir que
existe relacion positiva y significativa entre la influencia de la dimensién motivacion de la
necesidad de logro en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital
Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020. Asi mismo, la correlacion de Rho de Spearman es de 0.272,
siendo baja.

Estos resultados son concordantes con los hallados Retamozo (2018), donde el nivel de
significancia es menor a 0.05 y finiquitando “que existe una relacion significativa entre la
motivacion de logro y el desempefio laboral en el personal de enfermeria del Hospital Carlos
Lanfranco la Hoz, 2018. Teniendo un resultado de Rho de 0.303, siendo una relacion baja. Del
cual se interpreta que mayor motivacion de logro, mejor desempefio laboral.

Por parte del autor Navarro (2016) utilizé el coeficiente de correlacion de rango de Kendall, del
cual para la dimension de Logro obtuvo un valor de 0.677, lo que significa que la relacion entre
las variables es alta y al tener un nivel de significancia menor a 0.05 concluye que “existe una
relacion significativa entre la necesidad de logro y la satisfacion laboral del personal de la
Direccion Regional de Salud de Ayacucho, 2017.

De acuerdo con los resultados respecto a la hipotesis especifica 2, se aprecia que la
significancia asintética presenta un valor de 0,000 el cual es menor que el nivel de significacion
0.05, por consiguiente, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Por lo que
existe relacion positiva y significativa entre la influencia de la dimensién motivacion de la
necesidad de poder en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital .SJL
,2020. Es decir a menor productividad laboral menor motivacién de poder. La correlacion de
Rho de Spearman es 0.547, de acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacién resulta ser
Moderada.

En los resultados de Retamozo (2018) el nivel de significancia es menor a 0.05, por lo que
rechaza la hipotesis nula y determinando que “existe una relacion significativa entre la
motivacion de poder y el desempefio laboral en el personal de enfermeria del hospital. La
correlacion de Rho de Spearman es 0.251.

Para el caso del autor Navarro (2016) para la dimension de Poder tiene un valor de tau_B de
0.559, lo que significa que es directa y moderada y con un nivel de significancia menor a 0.05;
se concluye que “existe relacion significativa entre la necesidad de poder y la satisfaccion
laboral del personal de la Direccién Regional de Salud de Ayacucho, 2017.”

Con respecto a la hipétesis especifica 3, Se aprecia que la significancia asintética presenta un
valor de 0,000 el cual es menor que el nivel de significacién 0.05, por consiguiente se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna que especifica que existe relacion positiva y
significativa entre la influencia de la dimensién motivacién de la necesidad de afiliacion del
personal de salud en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio
Diaz Ufano. SJL, 2020. La correlacion de Rho de Spearman es 0.505, de acuerdo a la escala
de Bisquerra dicha correlacion resulta ser Moderada.

Por otro lado, Retamozo (2018) con un nivel de significancia es menor a 0.05 rechaza la
hipotesis nula y concluye que “existe una relacion significativa entre la motivacion de afiliacion
y el desempefio laboral en el personal de enfermeria del hospital. La correlaciéon de Rho de
Spearman es 0.294.

Asi mismo, el autor Navarro (2016) obtuvo un valor para la dimension de afiliacion de tau_B de
0.575, lo que significa que la relacion entre las variables es directa y moderada y al tener un
nivel de significancia menor a 0.05, concluye que “existe relacion significativa entre la necesidad
de afiliacién y la satisfaccion laboral del personal de la Direccién Regional de Salud de
Ayacucho, 2017.”

VI. CONCLUSIONES
Primero :

La motivacién se relaciona significativamente con la productividad laboral del personal
sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano, SJL 2020. La correlacion de Rho de Spearman es
0.566, de acuerdo a la escala de Bisquerra la correlacion resulta ser Moderada

Segundo :

Existe relacién positiva y significativa entre la influencia de la dimensién motivacion de la
necesidad de logro en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital
Aurelio Diaz Ufano. SJL, 2020. La correlacion de Rho de Spearman es 0.272, de acuerdo a la
escala de Bisquerra la correlacion resulta ser Baja.

Tercero : Existe
relacion positiva y significativa entre la influencia de la dimensién motivacion de la necesidad
de poder en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio Diaz
Ufano. SJL, 2020. La correlacién de Rho de Spearman es 0.547, de acuerdo a la escala de
Bisquerra la correlacion resulta ser Moderada.

Cuarto : Existe relacion positiva
y significativa entre la influencia de la dimensién motivacién de la necesidad de afiliacion del
personal de salud en el nivel de productividad laboral del personal sanitario del Hospital Aurelio
Diaz Ufano. SJL, 2020. La correlacién de Rho de Spearman es 0.505, de acuerdo a la escala
de Bisquerra la correlacion resulta ser Moderada.

VIl. Recomendaciones
Primero

Observado los resultados del presente estudio, hacerle llegar al Gerente de Servicios
Prestacionales | y Il de la Red Prestacional Almenara y al Director del Hospital Aurelio Diaz
Ufano de San Juan de Lurigancho, indicandole que la motivacion del hospital Aurelio Diaz
Ufano , incide significativamente sobre la productividad laboral de sus colaboradores , con el
fin de enriquecer las actividades cotidianas y su productividad motivando a la formacién de
grupos de trabajo.

Segundo H

Indicar al Gerente de Servicios Prestacionales | y Il de la Red Prestacional Aimenara y al

Director brindar ambientes fisicos apropiados que ofrezcan comodidad para el personal
sanitario del Hospital Aurelio Diaz Ufano ,se debe fortalecer la motivacion de sus colaboradores
.Asi mismo entregar suficiente material para realizar los procedimientos y facilitar la tarea del
personal para poder obtener mayor productividad laboral.

Tercero

Se sugiere identificar cuéles son las necesidades reales que presenta el personal sanitario del
Hospital Aurelio Diaz Ufano para buscar motivarlos de la manera mas adecuada y asi obtener
una mayor productividad laboral.

Cuarto

Se sugiere implementar grupos de apoyo psicosocial para todos con prioridad para las unidades
funcionales de urgencias, unidad de cuidado intensivo y hospitalizacion.Tener acceso a
consultas virtuales las 24 horas, y a sesiones de apoyo grupal semanales. Es importante
también incluir al personal administrativo y de seguridad del hospital en estos programas, ya
que ellos también estan expuestos a un estrés elevado y condiciones de trabajo demandante
por la situacion actual que estamos viviendo como es la Pandemia de Coronavirus Covid-19.

Quinto

Se sugiere mejorar la motivacion del personal sanitario a traves de resoluciones ,cartas de
felicitacion y contastancias de participacion, para estimular la unién y pertenencia alcanzando
motivar y conseguir un éptimo nivel de productividad laboral del personal sanitario.
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