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Presentacion

Sefiores integrantes del jurado:

La presente investigacion ha sido desarrollada tomando en cuenta la normatividad
de la Universidad “Cesar Vallejo”, donde se incluyen las reglas de redaccion en
pro de poder optar el grado de Maestria en Gestion de los Servicios de Salud,
con el trabajo que lleva por titulo: “Motivacion laboral y desempefio laboral en el
Centro de Salud la Huayrona 2017”. El presente trabajo puntualiza los hallazgos
de la investigacion, la cual establecidé el proposito de determinar la relacion
correlativa entre la Motivacion laboral y el desempefio laboral en el Centro de
Salud la Huayrona 2017, teniendo la base de muestra con 48 trabajadores que
laboral en el centro de salud, aplicando dos tipos de instrumento para la medicion
de la motivacion laboral y el desempefio laboral, los mismos que fueron evaluados

por expertos en el tema y concibiendo su validacion.

La composicion del presente estudio de tesis esta estructurada a través de
capitulos, los que a continuacion se detalla: En el primer capitulo se ofrece la
introduccion, en el segundo capitulo se desarroll6 el marco metodologico, en el
tercer capitulo se presentan los resultados, en el cuarto capitulo se realiz6 la
discusién, en el quinto capitulo se exponen las conclusiones, luego en el sexto
capitulo se ofrecieron las recomendaciones y en el séptimo capitulo se

redactaron las referencias bibliograficas y apéndices respectivos.

Sefiores integrantes del jurado se espera que la presente investigacion

alcance su venia y aprobacion.

El autor
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RESUMEN

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacién que existe
entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona
2017.

El tipo de investigacion fue descriptivo, correlacional. El enfoque que presenta es
cuantitativo. El disefio de la investigacién es no experimental y de corte transversal.
La muestra fue constituida por 48 trabajadores del Centro de Salud la Huayrona.
Para realizar la medicion se destind la aplicacion de dos instrumentos, donde el
primero fue para motivacion laboral, que lleva por nombre test de motivacion laboral
y el segundo para el desempefio laboral, llamado de desempefio laboral. Estos

mismos instrumentos fueron previamente validados por tres expertos en la materia.

Después de la etapa de recoleccion y procesamiento de datos, se realizd el
correspondiente andlisis estadistico, apreciando la existencia de una relacién
Rho=0,806 entre las variables: motivacion laboral y desempefio laboral. Este grado
de correlacidon indica que la relacion entre las dos variables es positiva y es
directamente proporcional, lo que quiere decir que al aumentar el valor de una
variable, también lo hara la otra y viceversa. En cuanto a la significancia de p=0,000
muestra que p es menor a 0,05 lo que permite sefalar que la relacion es significativa,

por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

Palabras clave: Motivacién laboral, Desempefio laboral, motivacién, desempefio.
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ABSTRACT

The general objective of the present investigation was to determine the relationship
between labor motivation and work performance in the Huayrona 2017 health center.

The type of research was descriptive, correlational. The approach he presents is
guantitative. The research design is non-experimental and cross-sectional. The
sample consisted of 48 workers from the Huayrona Health Center. In order to carry
out the measurement, the application of two instruments was used, where the first
one was for labor motivation, which is called job motivation test and the second one
for job performance, called job performance. These same instruments were

previously validated by three experts in the field.

After the data collection and processing stage, the corresponding statistical analysis
was performed, estimating the existence of a relation Rho = 0.806 between the
variables: labor motivation and labor performance. This degree of correlation
indicates that the relationship between the two variables is positive and is directly
proportional, which means that as the value of one variable increases, so will the
other variable and vice versa. As for the significance of p = 0.000 shows that p is less
than 0.05 which allows to indicate that the relation is significant, therefore the null

hypothesis is rejected and the alternative hypothesis is accepted.

Keywords: Job motivation, Job performance, motivation, performance.
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Introduccién

La motivacién laboral se ha convertido en uno de los trascendentales objetivos de
estudio para las organizaciones. La aportacion de disciplinas como la sicologia, la
sociologia, la administracion, han consentido el desarrollo de estudios investigativos
gue indican que la motivacibn de la persona con su trabajo es uno de los
condicionantes basicos para la productividad de dichas organizaciones y por ende el
desempeiio laboral.

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

La motivacion varia en cada persona debido a sus multiples necesidades a la

vez estos producen una seria de conductas.

Garcia y Ruiz (2002) sostuvo: “Que el desempefio laboral son las acciones y
conductas observadas en los empleados que son notables para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las capacidades de cada
individuo y su nivel de contribucion a la empresa”.

El desempefio laboral se mide a través de las capacidades individuales de
cada persona, asi como el aporte de su trabajo a la empresa u organizacion en la

gue labore.

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

esenciales antes mencionados”
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Conformacion estructural de la tesis:
En el primer capitulo encontramos la “Introduccion” con sus criterios basicos,
fundamentado en los antecedentes de investigacion, justificaciones, problema,

hipotesis y objetivos.

En el segundo capitulo se puede apreciar un “Marco Metodoldgico” en el que se
ha considerado las definiciones conceptuales de las variables y su operacionalidad.
Del mismo modo, abarca la metodologia, el tipo de estudio, disefio, poblacion,
muestras con las que se ha realizado el estudio, las técnicas aplicadas e
instrumentos con los que se han hecho la recoleccion de la data y los métodos que

se utilizaron para poder analizar la informacion.

En el tercer capitulo se podran ver los resultados que dan cuenta del desarrollo
estadistico y los procedimientos realizados, como son: la representacion plasmada
en cuadros, tablas, graficos, el analisis de la informacién y finalmente la

interpretacion de los resultados obtenidos de esta etapa.

En el cuarto capitulo se ha estimado la discusion.

En el quinto capitulo se abordan las conclusiones de la presente investigacion:
Referente al objetivo general y en contestacion a la hipoétesis general, se concluyen
gue existe relacion entre la motivacion laboral y desempefio laboral en el Centro de
Salud la Huayrona 2017; puesto que la significancia calculada tiene un nivel de p

<0.05y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de 0,806.

En el sexto capitulo se indican las recomendaciones, para posteriormente hacer
notar las referencias bibliograficas, apéndices, matriz de consistencia e instrumentos

gue fueron aplicados en la investigacion.
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1.1.Antecedentes de la investigacion

Internacionales

Zavala (2014) en su tesis titulada “Motivacién y desempefio laboral en el hospital
Juérez del centro”. Tuvo como objetivo General: Determinar la relacion que existe
entre la motivacion y desempenio laboral en el hospital Juarez del centro. Este trabajo
se realiz6 mediante un estudio de técnicas cuantitativas y cualitativas, obteniendo
como método hipotético deductivo, con un disefio No experimental de Alcance
Correlacional. El cuestionario elaborado en escala tipo Likert fue aplicado a 58
individuos en el hospital Juarez del centro, ubicado en la Ciudad de México. El
instrumento de medicidn estd conformado por dos variables: intrinsecos y
extrinsecos, que a su vez tienen 13 sub factores obtenidos a partir del analisis
factorial aplicado al cuestionario. Los principales resultados obtenidos es que no se
encontraron diferencias significativas entre cada uno de los grupos poblaciones que
fueron establecidos a partir de las variables independientes del estudio, las cuales
fueron: género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto y edad. La unica
variable que presentd diferencias significativas en los factores extrinsecos la

constituyo la antigtiedad del hospital.

Sanchez (2012) en su tesis titulada “Motivacion como factor determinante en
el desempeiio laboral del personal administrativo del hospital Dr. Adolfo Prince Lara.
Puerto Cabello estado Carabobo”. El objetivo de la investigacion es analizar los
factores motivacionales presentes como elementos claves para el desempefio
laboral, dirigidos a incentivar la motivacion como estrategia para alcanzar un mejor
desempefio del personal administrativo del Hospital “Dr. Adolfo Prince Lara”, para
este estudio se realiz6 una investigacion de tipo correlacional, descriptiva y de
campo, donde la muestra estuvo conformado por una poblacion de doce (12)
trabajadores. Por ser una poblacion pequefia, determinada y homogénea no se
aplicaron criterios muéstrales.

Por lo tanto se tomd la totalidad de la muestra. La técnica e instrumento utilizado

para la recoleccion de datos fue la encuesta tipo cuestionario con 39 preguntas
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cerradas escala de Likert. Para validar el instrumento se empled la técnica de juicio
de expertos, la confiabilidad se realiz6 a través del Coeficiente Alfa de Cronbach,
dando como resultado un grado de confiabilidad del 0.88 considerado totalmente
valido para su aplicaciéon. Por lo tanto, se determiné que existe un alto indice de
descontento por el personal ya que el ingreso que perciben no le parece acorde con
las funciones que cumplen en los departamentos de Administracion y Recursos
Humanos, por tal motivo se considera que sus necesidades motivacionales se
encuentran regularmente satisfecha. Conclusiones: se pudo observar que si el
personal no tiene un alto nivel de motivacion, su rendimiento laboral no es el

mas adecuado para realizar sus actividades

Cuadra (2012). En su tesis titulada “Motivacion Laboral: Modelo e
Instrumentos de Diagnéstico en Funcién de las Politicas de Recursos Humanos”.
Universidad Autbnoma de Madrid .Espafia. Esta investigacion presenta un modelo
motivacional integrado en funcién de las politicas de recursos humanos, que
pretende ayudar al estudiante, al directivo y al consultor a disefiar politicas
orientadas a incrementar la motivacion en la organizaciones. También puede
utilizarse como herramienta de diagndstico y desarrollo organizacional. Se exponen y
discuten los resultados de una serie de trabajos empiricos que se inician con la
construccion de instrumentos derivados del modelo propuesto. Para evaluar la
validez externa del modelo, se realizaron cuatro estudios donde se diferenciaron los
resultados obtenidos a partir de diferentes criterios externos. El primer estudio evalué
la validez discriminativa del modelo entre organizaciones mas eficientes y menos
eficientes, con los resultados arrojados y bajo la luz de la teoria utilizada, se
reformul6 el modelo y se probd su ajuste como productor del desempefio mediante
ecuaciones estructurales. El segundo estudio, de validez concurrente, comparé los
resultados obtenidos en las escalas derivadas del modelo conceptualmente analogas
a escalas basadas en la teoria de Vroom. Se encontré una correlacién 0,69 entre los
conceptos de expectativas de recompensa de ambas escalas y no significativa, entre
auto competencia y auto eficiencia. El tercer estudio, compardé los resultados

obtenidos segun el modelo propuesto con escalas basadas en el modelo de Vroom,
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obteniéndose una correlacién global de 0,59 entre ambos modelos. El cuarto estudio
utilizé como criterio de validez externa una medida de motivacion auto percibido. Los
resultados de este estudio y los del estudio nimero uno, permitieron mejorar el
modelo, el cual obtiene un buen ajuste como predictor de la motivacion auto
percibida en los andlisis de ecuaciones estructurales. El indicador de motivacion
generado por el método tiene una correlaciéon de 0,57 con la motivacion auto

percibido.

Sifuentes (2012) en su tesis titulada “Motivacion laboral en enfermeria en una
Institucion de salud de cuarto nivel de atencién”. Este tesis tuvo como objetivo
evaluar el grado de motivacion laboral de los profesionales de enfermeria que
trabajan en una institucion de salud de cuarto nivel de atencion e identificar las
caracteristicas sociodemograficas y laborales que tienen relacion con los factores
determinantes de la misma. El presente estudio se realizé mediante un enfoque
cuantitativo utilizando un método hipotético deductivo. Asi mismo el estudio
descriptivo de corte transversal, teniendo una poblacion de 105 profesionales de
enfermeria que trabajan en el area asistencial en una institucion de salud de cuarto
nivel de atencion de la ciudad de Bogota. Como instrumento se utilizé el cuestionario
Font Roja: Un instrumento de medida de satisfaccion laboral en el medio hospitalario
de Aranaz y Mira. La informacion se analizé por medio del programa estadistico
SPSS versidn 15.0 se calculé el test de anova y se exploraron fuerzas de asociacion
entre los variables Resultados: Se obtuvo como resultado un 80% de participacion.
La satisfaccion laboral media de los profesionales de enfermeria de esta institucidon
hospitalaria es de 2.91 (de: 0.23). Las enfermeras son quienes muestran mayor
insatisfaccion en relacion a los hombres. Los hombres enfermeros se hallan mas
motivados con su trabajo, pero demuestran mayor presion y tension en relacion con
su trabajo. Relaciones estadisticamente significativas también se presentaron entre
la satisfaccion laboral y el tipo de universidad de la cual fue egresado el profesional
de enfermeria respecto a los factores de competencia profesional (p=0.001),
caracteristicas extrinsecas de estatus (p=0.02) y monotonia laboral (p=0.04). Las/os

enfermeras/os quienes se han desempefiado en su profesion por mas de 7 afios se
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hallan mas insatisfechos por su trabajo que aquellos quienes tienen un tiempo
menor. Al examinar las fuerzas de asociacion entre las variables se identifico que el
servicio en el cual los profesionales de enfermeria cumplen sus actividades, es
interpretado como un factor protector frente a la insatisfaccién por el trabajo junto con
la asistencia a cursos de educacion continuada. Conclusiones: No se hallaron
relaciones estadisticamente significativas entre la satisfaccion laboral de los
profesionales de enfermeria en relacion con el género, la edad, formacion académica

y el servicio al cual se hallan asignados.

Bustamante (2012) en su tesis titulada “El clima de comunicacion, la
motivacion y desempefo laboral en un proceso de atencion primaria en Colombia”.
Este estudio investiga la relacion entre la comunicacion interna (clima de
comunicacion) y los componentes de motivacion y desempefio laboral de sus
empleados, como indicadores de la apuesta que hace el proceso con sus publicos
internos por potenciar desde dentro el trabajo con las familias beneficiarias. El tipo de
estudio que se realizo es un estudio descriptivo de corte transversal con una muestra
conformada por 66 empleados de los 91 contratados durante el primer semestre de
2010. Como instrumento se utilizé un cuestionario disefiado por el investigador. Los
resultados permiten anotar que la relacion de la comunicacion con la motivacion y
desempeiio laboral es implicita, pues no tiende a discriminarse 0 sesgarse cada
término, sino que se hace referencia a los tres de manera integrada. Se destacan
ademas los siguientes elementos: el papel de los lideres; la comunicacion cara a
cara; la integracion; el estimulo y la formacion; la identificacion; y las repercusiones
de la comunicacién interna, la motivacién y la satisfaccion laboral en el trabajo

externo.
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Antecedentes nacionales

Reynaga (2015) en su tesis titulada “Motivacion y desempefio laboral del personal en
el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015”. La presente tesis tiene
como Obijetivo: determinar la motivacion y su relacion con el desempefio laboral. El
trabajo de investigacion es un estudio de enfoque cuantitativo de tipo correlacional.
Se aplicé una encuesta de opinion sobre la motivacion y desempefio laboral a 100
personales entre hombres y mujeres, los cuales son médicos; enfermeras, obstetras;
técnicos en enfermeria y especialista en laboratorio en el periodo 2015En relacion al
instrumento de recoleccion de datos, se aplicdé un cuestionario sobre las dos
variables en general de 30 preguntas con una amplitud de escala de cinco categorias
(siempre, casi siempre, a veces, casi nunca y nunca). Asi mismo la validez y la
confiabilidad del instrumento fueron realizadas segun el coeficiente de Alfa de
Cronbach y los resultados obtenidos fueron 0.635 % para la motivacion y desempefio
laboral de 0.55, por tanto los instrumentos es confiable y consistentes. Para medir la
correlacion que existe entre estas dos variables, con respecto al valor de “sig” es de
0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hipotesis
nula (Ho); por tanto se puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que existe
relacion significativa entre la motivacion y desempeiio laboral del personal en el
Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Ademas la correlacion de
spearman es 0.488 lo que indica una correlacion positiva moderada. Como
conclusién del mismo la motivacion influye directamente en el desempefio laboral del
personal, en donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados
logrados en la ejecucién de sus responsabilidades y deberes que debe cumplir

diariamente en el hospital.

Apaza (2014) en su tesis titulada “influencia que tienen los factores
motivadores en el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Carlos Monge
Medrano — Juliaca 2014. La presente investigacion tiene como objetivo general:
Determinar la influencia de los factores motivacionales en el desempeiio laboral a los
trabajadores del Hospital Carlos Monge Medrano - Juliaca en el 2014. Se realiz6

mediante un método de investigacion Hipotético deductivo, teniendo como disefio de
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investigacion descriptivo correlacional. Se empleé como instrumento el cuestionario
con la técnica encuesta. La poblacion de estudio estuvo conformada por 635
trabajadores entre nombrados y contratados del Hospital Carlos Monge Medrano -
Juliaca. Se optd por el muestreo no probabilistico dirigido; la muestra estuvo
conformada por 182 trabajadores. Se llega a la conclusién: Se comprobd la
existencia de vinculacién significativa entre los factores motivadores y el desempefio
laboral de los trabajadores del Hospital Carlos Monge Medrano con (r=.786) .Se
evidencié relacion significativa (r=.659) entre las remuneraciones del minimo vital con
el cumplimiento de responsabilidades porque eso influye de manera significativa en
el desempefio laboral. Conclusiones: Se encontrd relacion significativa entre los
incentivos con un 40.7% que se les otorga a los trabajadores como carta de
felicitacion y becas de capacitacion con el desempefio laboral. Se evidencié una
vinculacién directa entre las condiciones del ambiente fisico con un 65.4% y estima
como amor al trabajo, autorrealizacion puesto que influye de manera relevante en el

desemperio laboral de los trabajadores del Hospital Carlos Monge Medrano.

Panca (2014) en su tesis que lleva por titulo “clima organizacional y el
desempenio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Manuel Nufiez Butron —
Puno 2014”. Teniendo una investigacion de tipo Descriptivo utilizando el disefio
descriptivo relacional; el muestreo no probabilistico se eligi6 una muestra de 40
trabajadores a quienes se le aplico la técnica de la encuesta y la guia de
observacion, con esta actividad se logré conocer los factores determinantes que
relacionan el clima organizacional con el desempefio laboral de los trabajadores.
Conclusiones: Existe relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores del Hospital Regional Manuel Nufiez Butrén —Puno 2014,
tal como se demuestra en la contratacion de hipoétesis en donde se obtiene una X 2
c= 13,33 que es mayor que la X 2 t= 9,49, lo que significa que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, de igual manera en la contratacion de la
hipétesis especifica primera la X 2 ¢ es de 13,48 que es mayor que la X 2 t= 9,49, lo
gue significa que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis alterna por lo

que se afirma que las relaciones interpersonales influyen directamente en el
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desemperio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Manuel Nufiez Butron —
Puno 2014”. Para la segunda hipotesis se obtiene un X 2 c= 14,02 que es mayor que
la X 2 t= 9,49, se confirma que una estructura organizacional negativa no favorece el
buen desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Manuel Nufiez
Butron —Puno 2014, de igual forma la contratacion de la hipotesis tercera se obtiene
una X 2 c= 14,93 que es mayor que la X 2 t= 9,49, comprobando que existe alta
influencia de la comunicacién e informacion entre los miembros de la Institucién en el
desempefio laboral de los trabajadores del Hospital Regional Manuel Nufiez Butron —
Puno 2014”.

Paredes (2013) en su tesis titulada “Desempefio laboral y su relacion con la
motivacion del profesional de salud, servicio de emergencia- hospital regional de
Moquegua- 2012". La presente investigacion desarrolla un estudio sobre como -los
usuarios perciben el nivel de calidad del servicio de atencion y desempefio prestados
por el servicio de emergencia del Hospital Regional de Moquegua. El tipo de
investigacion es transversal de tipo exploratorio y descriptivo, la metodologia utilizada
corresponde a un estudio no probabilistico, en donde se disefi6 una encuesta que
fue aplicada a una muestra de pacientes y personal del servicio de emergencias. Los
resultados de la investigacion sefialan que los usuarios se encuentran satisfechos
con el nivel de calidad de los servicios que entrega el servicio de emergencias del
Hospital Regional de Moquegua, destacandose el alto nivel de motivacion arrojado
por el desempefio de los médicos, enfermeras, obstétricas y técnicos de este centro
hospitalario. Conclusiones: A la problematica principal planteada en la presente
investigacion donde se desea establecer el grado de satisfaccion del usuario externo
en relacién a la motivacion del personal. Con un nivel del 95% de confianza podemos
afirmar que, la motivacion del personal tiene una influencia altamente significativa en
el desempefio laboral, es decir que a mayor motivacion del personal mejor atencion
por lo tanto mayor desempefio laboral con la atencion del personal del servicio de
emergencias del Hospital Regional Mogquegua.

Larico (2012), En su tesis que lleva por titulo “Motivacion laboral asociado al

desempeiio laboral del personal de salud asistencial de la redes yunguyo 2012”. Se
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realizo un estudio que esta sustentado en un disefio no experimental - Descriptivo y
Analitico, utilizando el inventario como instrumento la técnica de la encuesta en su
modalidad de cuestionario, tanto para la variable independiente y dependiente. La
poblacion para este estudio estuvo conformado por el personal de salud asistencial
que laboran en la redess Yunguyo, el mismo que es en numero de 96 (dato
proporcionado por la oficina de personal de la redess yunguyo). En este trabajo de
investigacion se concluye que las caracteristicas asociados a la motivacién laboral
del personal de salud asistencial de la REDESS Yunguyo en el 2012 fueron las
caracteristicas personales: la edad P=0,002; el sexo P=0,001; el estado civil
P=0,033; numero de hijos P=0,038; la condicion laboral P=0,029; las guardias
P=0,000; servicio que labora P=0,000; responsable en el trabajo P=0,000;
responsable en el trabajo P=0,016; el estrés laboral P=0,000; la satisfaccion laboral
el 77,08% (74) tenia medianamente satisfaccion laboral, un 14,58% (14) tenian

insatisfaccion laboral y un 8,33% (8) tenian satisfaccion laboral.

1.2.Fundamentacioén cientifica, técnica o humanistica
Fundamentacién humanista y positivista

La presente investigacion tiene un perfil paradigma positivista porque apoyo esta
investigacion cientifica. El paradigma positivista o naturalista, se caracteriza por el
alto interés por la verificacion del conocimiento a través de prondsticos. Algunos lo
llaman el “paradigma prediccionista”, ya que lo importante es plantearse una serie de
hipétesis como predecir que algo va a suceder y luego verificarlo o comprobarlo. En
ese sentido, la teoria de los dos factores de Herzberg desarrollo un modelo de
motivacion de dos factores en la cual estos dos grupos influyen en la motivacion y
gue operan en el desempefio laboral de las personas en su trabajo. Y para el
desempernio se utilizé la prueba de 360° es un sistema de evaluacion del desempefio

en el cual participan las personas que tienen contacto de trabajo con el evaluado.

En esta investigacién el instrumento utilizado contiene preguntas, que en su mayoria

indagan sobre los factores motivacionales y desempeiio laboral.
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Definicién Motivaciéon Laboral (V1)

Butterfield (2005) sostuvo “La motivacién es lo que hace que una persona actiue
y se comporte de una determinada manera. Es una combinacion de procesos
intelectuales, fisiolégicos y psicologicos que decide, en una situacion dada, con qué

fuerza se actlia y en qué direccién se dirige la energia”. (p.98)

La motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta, es el

impulso necesario para mover a las personas a la realizacién o logro de un obijetivo.

Mark A. Peale (2006) sostuvo lo siguiente que “Debemos empezar por entender
gue la palabra motivacion es una palabra compuesta por otras dos: motivo y accion.

Es decir, aquel motivo que nos impulsa a actuar”. (p.43)
Todas aquellas condiciones internas descritas como anhelos, deseos, impulsos.

Segun Maslow (1997) dijo:

El principio primordial de la organizacion de la motivacion humana es la
ordenacion de las necesidades basicas en una jerarquia de mayor o menor
prioridad o potencia. Partiendo de esto, el ser humano tiene necesidades que
satisfacer, para ello debe ordenarlas para poder satisfacerlas. Existen cinco
necesidades que se consideran primordiales Como lo son: las fisioldgicas,
seguridad, amar, estima, autorrealizacion. (p. 54)

La motivacién puede definirse como el sefialamiento o énfasis que se
descubre en una persona hacia un determinado medio de satisfacer una
necesidad, creando o aumentando con ello el impulso necesario para que

ponga en obra ese medio 0 esa accion, o bien para que deje de hacerlo.

Morris y Maiston (2001) dijo:

La motivacion se refiere en general, a estados internos que energizan y dirigen
la conducta hacia metas especificas. Las motivaciones fisioldgicas tienen una
base carencial, mientras que las motivaciones sociales como la motivacién al

logro, sonaprendidas; pero ambas energizan y dirigen la conducta hacia Ila
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satisfaccion. Por tal razén, se debe resaltar que aquellos motivos que nacen
dentro del individuo lo conllevan y conducen a realizar una accion determinada

gue le permita sentirse bien. (p. 346).

La motivacion y la emocion ayudan a guiar nuestra conducta. Motivo
necesidad o deseo especifico que activa al organismo y dirige su conducta
hacia una meta. Emocion es la experiencia de sentimientos como el timer,

alegria, sorpresa y enojo, las cuales también activan y afectan la conducta

Para Cummings y Schwab (1985) dijo:

La motivacion es un proceso hipotetico segun el cual la conducta es impulsada
por algo que se puede llamar fuerza o energia que se moviliza o cambia
debido a factores internos o externos. De acuerdo a lo expresado, el estado de

animo, de los seres humanos influye mucho en la motivacion. (p. 92).

Es por ello que la motivacion es parte importante de la administracion, ya que

influye sobre las personas para que ejecuten tareas en bien de la organizacion

Steers, Porter y Bigley (2004) sostuvo “La motivacion como el proceso mediante
el cual las energias de una persona se ven dirigidos y sostenidos hacia el logro de

una meta”. (p.65)
Origen y evolucién de la motivacion

La motivacion en las ultimas décadas fue un objeto de estudio que ha dado origen a
diferentes teorias, de las cuales las mas importantes han dado lugar a un sin nimero
de investigaciones. La motivacibn se centra basicamente en descubrir las
interrelaciones de los individuos; las conductas humanas. Antes de que la psicologia
apareciera como ciencia, los filésofos y tedlogos ya elaboraban teorias acerca de los
motivos que llevaban a una persona a comportarse en una situacion determinada de

una maneray no de otra.
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Means (1859) dijo:

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

teorias pre cientificas y las cientificas. (p.74)
Clasificacion de las motivaciones
Finetti, a. (1997) dijo:

Dada su estrecha relacion con las necesidades, una manera muy simple de
clasificar las motivaciones es utilizar la misma clasificacion de las primeras. Por
ello se puede usar la misma estructura de Maslow, s6lo que en lugar de
hablar de la necesidad que lo origina, se presenta la Motivacion que lleva a

satisfacerla. (p.39)
Motivaciones fisioldgicas o primarias:
Movimiento: motivacién para cambiar, correr, bailar, hacer ejercicios.

Respiracion: motivacion para buscar aire de calidad a respirar en toda situacion.

Alimentacion o nutricion: motivacion para comer; motivacion para beber.

Temperatura adecuada: motivacion para vestirse, cubrirse o guarecerse del clima

hostil.

Eliminacién: motivacion para eliminar o excretar materias organicas en forma

adecuada.
Reposo y descanso: motivacién para cambiar de actividad, para dormir.

Sexo: motivacion para tener relaciones sexuales.
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Motivaciones sociales o0 secundarias:
Anticipacién o seguridad: motivacion para ahorra, para guardar.

Afiliaciébn pertenencia y amor: motivacién para estar en grupo tener amigos,

pertenecer a clubes, iglesias y otras asociaciones.

Respeto y autoridad: motivacion para buscar puestos de prestigio y autoridad, buscar

el poder en los grupos sociales.

Autorrealizacién: motivacion para hacer cosas cuyo, valor mayor es exclusivo de

quien lo hace (no implica necesariamente reconocimiento social o material).
El ciclo motivacional
Chiavenato (2000) dijo:

A partir de la puesta en practica de la teoria de las relaciones humanas, se
aplicaron en las empresas toda clase de teoria psicolégica sobre la motivacion.
Se comprobé que todo comportamiento humano es motivado y que la
motivacion es esa tension persistente que lleva al individuo a comportarse de
cierta manera para satisfacer una mas necesidades. De alli surge el concepto
de ciclo motivacional : el organismo humano permanece en estado de equilibrio
psicologico (equilibrio de fuerza psicologicas, segun Lewin), hasta que un
estimulo lo rompe o crea una necesidad, la cual provoca un estado de
tensibn que remplaza el estado de equilibrio. La tensibn genera un
comportamiento 0 accion capaz de satisfacer la necesidad. Si ésta se satisface,
el organismo retorna a su estado de equilibrio inicial hasta que sobrevenga otro

estimulo, toda satisfaccidn es una liberacion de tensién. (p.105)

La motivacibn como un proceso para satisfacer necesidades, surge lo que se

denomina el ciclo motivacional, cuyas etapas son las siguientes:

Homeostasis. Es decir, en cierto momento el organismo humano permanece en

estado de equilibrio.

Estimulo. Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.
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Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha aun), provoca un estado de tension.

Estado de tension. La tension produce un impulso que da lugar a un comportamiento

0 accion.

Comportamiento. ElI comportamiento, al activarse, se dirige a satisfacer dicha

necesidad, alcanzar el objetivo satisfactoriamente.

Satisfaccion. Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado de
equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfaccion es basicamente

una liberacion de tension que permite el retorno al equilibrio homeostatico anterior.
Modelos tedricos de la motivaciéon

A través del tiempo, la motivacion ha sido estudiada por diferentes tedricos que han
llegado a sus propias conclusiones sobre ella y donde predomina un denominador
comun que la caracteriza.
Para Whittaker (1994) dijo:
La motivacion es un término amplio utilizado en psicologia para comprender
las condiciones o estados que activan o dan energia al organismo que llevan a
una conducta dirigida hacia determinados objetivos
Ninguna teoria de la motivacion ha sido universalmente aceptada. En primer
lugar, muchos psicologos, dentro del enfoque del conductismo, plantearon que
el nivel minimo de estimulacién hacia un organismo comportarse de forma tal
gue trataba de eliminar la anteriormente dicha, ocasionando un estado
deseado de ausencia de estimulacién. De hecho, gran parte de la fisiologia
humana opera de este modo. Sin embargo, las recientes teorias cognitivas de
la motivacion describen a los seres humanos intentando optimizar, antes que
eliminar, su estado de estimulacion. Con ello, estas teorias resultan mas
eficaces para explicarla tendencia humana hacia el comportamiento
exploratorio, la necesidad o el gusto por la variedad, las reacciones estéticas y

la curiosidad. (p. 97).
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La motivacion es una palabra utilizada para comprender las condiciones o
estados que activan o dan energia al organismo, que llevan una conducta
dirigida hacia determinados objetivos.

Teoria del doble factor de Herzberg

Frederick Herzberg (1959) dijo:

Que la teoria de los dos factores para explicar mejor el comportamiento de las
personas en el trabajo y plantea la existencia de dos factores que orientan el
comportamiento de las personas”. Se dice que tanto la satisfacciébn como la
insatisfaccion laboral derivan de dos series diferentes de factores. Por un lado
tenemos a los factores higiénicos o de insatisfaccion, y por el otro a los

motivacionales o satisfactores. (p. 100).

Se caracteriza por dos tipos de necesidades que afectan de manera diversa el

comportamiento humano.
Dimensiones de la Motivacion Laboral (V1)
Dimension 1: Factores higiénicos o ambientales (Extrinsecos)

Es el ambiente que rodea a las personas y como desempeiiar su trabajo. Estos estan
fuera del control de las personas. Principales factores higiénicos; salario, los
beneficios sociales, tipo de direccion o supervision que las personas reciben de sus
superiores, las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas fisicas de la
empresa, reglamentos internos, etc.
Herzberg (1959) dijo:
Que solo los factores higiénicos fueron tomados en cuenta en la motivaciéon de
las personas, el trabajo es una situacion desagradable y para lograr que las
personas trabajen mas, se puede premiar e incentivar salarialmente, o sea, se
incentiva a la persona a cambio de trabajo. Cuando los factores higiénicos son
Optimos evita la insatisfaccion de los empleados, y cuando los factores

higiénicos son pésimos provocan insatisfaccion. (p.101).
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Su efecto es como un medicamento para el dolor de cabeza, combaten el dolor pero
no mejora la salud. Por estar relacionados con la insatisfaccion Herzberg los llama
factores de insatisfaccion.

Factores de Higiene. Estos factores no llevan a niveles mayores de motivacion, pero
sin ellos existe insatisfaccion.

Factor 1: tensién relacionada con el trabajo. Grado de tension que el ejercicio de su
profesidon le acarrea al individuo. Se refleja en el cansancio que experimenta, la
responsabilidad percibida y el estrés laboral, que contempla los items 1, 2, 3, 4, 5 de

la escala.

Factor 2: presion del trabajo. Grado en que el individuo percibe una carga de trabajo

para si mismo, que contempla los items 6, 7 del instrumento.

Factor 3: relacion interpersonal con sus jefes. Grado en que el individuo considera
gue sabe lo que se espera de él por parte de sus jefes, que contempla los items 8 de

la escala.

Factor 4: relacidon interpersonal con los compaferos. Grado de satisfaccion que

provocan las relaciones con los companieros de trabajo, contempla el item 9.

Factor 5: monotonia laboral. Grado en que afectan al individuo la rutina de las
relaciones con los comparieros y la escasa variedad de trabajo, contempla los items

10, 11 de la escala.

Dimension 2: Factores motivacionales (intrinsecos)

Factores motivacionales o de funciéon: son los que estan relacionados con el trabajo
gue él desempefia por ejemplo el reconocimiento, el trabajo estimulante y el
crecimiento y desarrollo personal. Enmarca lo que la gente realmente hace en el
empleo. Estos factores resultan de los generadores internos de los empleados,

convirtiéndose en motivacion mas que accion.
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Davis y Newstrom (1999) dijo:
Estos factores motivacionales tienen que ver con el contenido del cargo que
lleva la persona, se centra en el puesto, en los deberes relacionados con el
cargo en si e incluyen: la responsabilidad, la autonomia de decidir cémo
realizar su trabajo, los ascensos (progreso o avance), el uso plena de las
habilidades personales, el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo y la
posibilidad de crecimiento. (p.76).
Estos factores estan bajo el registro del individuo (persona) ya que se relaciona con
lo que hace y desempeiia. Los factores materiales involucran sentimientos
relacionados con la progresion individual, el reconocimiento profesional y las
necesidades de autorrealizacion que desempefa en su trabajo. Las tareas y cargos
son disefiados para atender a los principios de eficiencia y de economia,
suspendiendo oportunidades de creatividad de las personas. Esto hace perder el
significado psicoldgico del individuo, el desinterés provoca la “desmotivacién” ya que
la empresa solo ofrece un lugar decente para trabajar.
Herzberg (1959) dijo:
Los factores motivacionales sobre el comportamiento de las personas son
mucho mas profundos y estables cuando son 6ptimos. Por el hecho de estar
ligados a la satisfaccion del individuo los llama factores de satisfaccion.
También destaca que los factores responsables de la satisfaccion profesional
de las personas estan desligados y son distintos de los factores de la
insatisfaccion. Para él “el opuesto de la satisfaccion profesional no seria la
insatisfaccion sino ninguna satisfaccion. (p. 50).
Factor 6: satisfaccion por el trabajo. Grado de satisfaccion que experimenta el
individuo condicionado por su puesto de trabajo, que contempla los items 12, 13, 14,

15 de la escala.

Factor 7: competencia profesional. Grado en que cree que su preparacion
profesional coincide con lo que su puesto de trabajo le demanda, que contempla los

items 16, 17, 18 del instrumento.
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Factor 8: promocion profesional. Grado en que el individuo cree que puede mejorar,
tanto a nivel profesional como a nivel de reconocimiento por su trabajo, que

contempla los items 19, 20, 21 del instrumento.

Factor 9: caracteristicas extrinsecas de estatus. Grado en que se le reconoce al
individuo un estatus concreto, tanto a nivel retributivo como, a nivel de independencia
de la organizacién y desempefio del puesto de trabajo, contempla los items 22, 23 de

la escala.

Desempefio Laboral (V2)
Definicion de Desempeiio laboral
Robbins y Judge (2009) dijo:

Se trata de que la mayoria de las organizaciones solo evaluaban la forma en que
los empleados realizaban las tareas incluidas en una descripcion de puesto de
trabajo; actualmente las compafiias, menos jerarquicas y mas orientadas al

servicio, requieren de mas informacion. (p.89).

Se reconocen tres tipos de principales de conductas que constituyen el desempefio

laboral:

1. Desempefio de la tarea: cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades que
contribuyen a la produccion de un bien o servicio, 0 a la realizacion de las tareas

administrativas.

2. Civismo: acciones que contribuyen al ambiente psicolégico de la organizacion,
como brindar ayuda a los demas aungue esta no se solicite, respaldar los objetivos
organizacionales, tratar a los compafieros con respeto, hacer sugerencias

constructivas y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo.

3. Falta de responsabilidad: acciones que dafian de manera activa a la organizacion.
Tales conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la compafiia, comportarse

de forma agresiva con los compafneros y ausentarse con frecuencia.
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Robbins, Stephen, Coulter (2010) sostuvo “definen que es un proceso para
determinar qué tan exitosa ha sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en
el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel organizacional la
medicion del desempefio laboral brinda una evaluacién acerca del cumplimento de

las metas estratégicas a nivel individual”. (pg. 53).
Stoner (1996) dijo:

Quien afirma que el desempefio laboral es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las
reglas basicas establecidas con anterioridad. Asi, se puede notar que esta
definicion plantea que el Desempefio Laboral esta referido a la manera en la
gue los empleados realizan de una forma eficiente sus funciones en la

empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas. (p. 510).
Chiavenato (2007) dijo:

Nos da a conocer que el desempefio es situacional, varia de una persona a
otra y depende de innumerables factores condicionantes que influyen mucho
en él. El valor de las recompensas y la inteligencia de que éstos dependen del
interés personal, determinar la magnitud del esfuerzo que el individuo esta
dispuesto a hacer y es una relacion perfecta de costo-beneficio, donde la
evaluacion del desempefio es una apreciacion metodologia de como se
desempefia una persona en un puesto de trabajo y de su potencial de
desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor,
excelencia y cualidades de una persona. Para evaluar a los individuos que
trabajan en una organizacion se aplican varios procedimientos que se conocen
por distintos nombres, como evaluaciéon del desempefio, evaluacion de
méritos, evaluacion de los empleados, informes de avance, evaluacion de la
eficiencia en las funciones, etc. Algunos de estos conceptos son
intercambiables. En resumen, la evaluacion del desempefio es un concepto
eficiente porgue las organizaciones siempre evaltan a los empleados formal o

informalmente con cierta persistencia. (p.105).
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Milkovich y Boudreau (1994) sostuvo “Pues mencionan el desempefio laboral
como algo ligado a las caracteristicas de cada persona, entre las cuales se pueden
mencionar: las cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo, que
interactlan entre si, con la naturaleza del trabajo y con la organizacion en general,
siendo el desempefio laboral el resultado de la interaccion entre todas estas

variables”. (p.39).

Ademas, la evaluacién del desempefio representa una técnica de administracion
imprescindible en la actividad administrativa. Es un medio que permite detectar
problemas en la supervision del personal y en la integracion del empleado a la
organizacion o al puesto que ocupa, asi como discordancias, desaprovechamiento
de empleados que tienen mas potencial que el exigido por el puesto, problemas de
motivacion, etc. De acuerdo con los tipos de problemas identificados, la evaluacion
del desempefio sirve para definir y desarrollar una politica de RH acorde con las

necesidades de la organizacion.
Importancia del desempefio
Varcacel (2009) dijo:

Comenta que la evaluacion es un proceso cognoscitivo, porque influyen los
conocimientos adquiridos; es instrumental, porque se requiere de disefio y
aplicacion de procedimientos, instrumentos y métodos; y es axioldgico porque
admite siempre establecer el valor de algo. Apoya diciendo que la evaluacion
orienta a la actividad y ademas, comprueba el comportamiento de los individuos
no solo por los resultados que se obtienen sino por lo que preestablece, lo
deseable, lo valioso y es cumplir con la responsabilidad, hacer aquello que uno
estd obligado a hacer y de la mejor manera, para asi lograr la mejora continua y
el logro de niveles mas altos, involucrando conocimientos, habilidades, actitudes

y valores. (p.59).

Berrocal (1994) sostuvo: “El sistema de evaluacion del desempefio, como un
conjunto de elementos que definen el grado en que los individuos contribuyen al

logro de estandares demandados por el cargo o puesto, asi como también para los
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objetivos de la organizacion; proporcionandoles acciones necesarias para el

desarrollo profesional y personal, y de esta forma aumentar su participacion futura”.
(p-85).

Dar a conocer a la persona sus puntos fuertes como sus necesidades formativas y
esto se obtiene al evaluar al empleado sobre el cumplimiento de sus funciones y

obligaciones, sobre el rendimiento y logros obtenidos sobre su cargo o puesto.

Factores que Influyen en el Desempefio Laboral del Personal
Chiavenato (2000) dijo:

El desempefio laboral “es el comportamiento del trabajador en la basqueda de
los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos” y de acuerdo a este tiene una serie de caracteristicas individuales,
entre las cuales se pueden mencionar. las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades, entre otros, que interactian con la naturaleza del
trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que afectan los
resultados. Sin embargo, las organizaciones consideran otros factores de gran
importancia como la percepcion del empleado sobre la equidad, actitudes y
opiniones acerca de su trabajo, ya que si sbélo se tomara en cuenta el

desempeiio del empleado, seria muy dificil determinar de qué manera mejorarlo.
(p.78).

Las mediciones individuales de éste no podrian revelar si el bajo desempefio se

debe a una asistencia irregular o a una baja motivacion.
Dimensiones del desempeiio laboral (V2)

Dessler y Verela (2001) sostuvo “Exponen que las evaluaciones de los
supervisores inmediatos todavia es la parte esencial de la mayoria de los procesos

de la evaluacion. Conseguir la evaluacion de un supervisor es relativamente directo y
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también cuenta con mucho sentido, el supervisor deberia estar en la mejor posicion

para observar y evaluar el desempefio de sus colaboradores”. (p.45).
La mayoria de evaluaciones las realizan el supervisor inmediato del empleado.
Evaluacion 360°

Werther, Davis y Guzman (2000) sostuvo “Menciona un método para medir el
desempefio laboral, que es la Evaluacién 360°, es un sistema de evaluacion del
desempeiio en el cual participan las personas que tienen contacto de trabajo con el
evaluado, permite elaborar - planes individuales de desarrollo, porque identifica

claramente las areas en que el individuo o grupo necesitan crecer y afianzarse”.
(p.46).

La evaluacion 360° es una manera sistematizada de obtener opiniones de diferentes
personas sobre el desempefio de un individuo en particular, de un departamento o de
toda una organizacion. Esta caracteristica permite que se utilice de muy diferentes
maneras para mejorar el desempefio individual o del grupo y, a la vez, propagar los

resultados integrales de la empresa.
Se evalua el nivel de competencias desde dos perspectivas:
Dimension 1: Competencias del individuo

Vygotsky (1917) sostuvo “Esto lo realiza a través de la interaccion social con
otros. Consiste en evaluar las caracteristicas o competencias que el individuo ya

posee y que estan relacionadas con el puesto”. (p.21).

Iniciativa y excelencia: tiene iniciativa para aprender nuevas habilidades y extender
sus horizontes. Se fija metas para alcanzar niveles éptimos de desempefio y

promueve la innovacion.

Integridad: es honesto, asume la responsabilidad de las acciones colectivas e

individuales y asegura la transparencia en la Administracion de los Recursos.
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Comunicacion a todo nivel: se dirige al personal con respeto y justicia, desarrolla
eficaces relaciones de trabajo con los jefes, colegas y clientes. Solicita y brinda

realimentacion.

Supervision/acompafiamiento: compromete al personal a desempefiar el maximo de

su habilidad. Provee clara direccion e informacion de soporte al personal y colegas.

Apertura para el cambio: muestra sensibilidad hacia los puntos de vista de otros y los
comprende. Solicita -y aprovecha la realimentacion que recibe de sus colegas y

comparfieros, aun cuando son opuestas a los suyos.
Dimension 2: Competencias para el puesto
Mide las competencias necesarias para el bien desempefio de un puesto.

Calidad Administrativa/programatica: posee conocimientos y destrezas que le

permitan ejercer su puesto con eficacia.

Trabajo en equipo: solicita participacion de todo nivel en el desarrollo de las acciones

de las organizacion, y aplica estrategias en relacién con sus colegas y supervisados.

Trabajo con otras organizaciones: colabora, comparte planes, descubre y promueve

las oportunidades de colaborar, maneja un clima amigable de cooperacion.

Control interno: controla en forma constante y cuidadosa su trabajo, siempre en

busca de la excelencia. .
Sentido de costo/beneficio: uso eficaz y proteccion de los recursos care.

Toma de dediciones y solucion de problemas: identifica los problemas y reconoce
sus sintomas, establece soluciones. Posee habilidad para implementar decisiones en

un tiempo y manera apropiada.

Compromiso de servicio: posee alta calidad de servicio y cumple con los plazos

previstos. Promueve el buen servicio en todo nivel.

Enfoque programatico: su gestion programatica y de servicio llega a todos los

ambitos de trabajo. Se involucra con el trabajo de campo.
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El proceso a seguir en una Evaluacion de 360° es:

Definicion de los factores de comportamiento criticos de la organizacion: usualmente
los comportamientos a evaluar son los mismos que los de la Evaluacion de
desempenio. Si se desea realizar una Evaluacién de 360° por competencias, en todos
los casos los comportamientos a evaluar deben ser los que integran el modelo de

competencias de la organizacion.

Disefio de la herramienta: soporte del proceso, es decir el cuestionario de Evaluacion
de 360°.

Eleccion de las personas: que van a intervenir como evaluadores superiores, pares,
colaboradores, clientes internos de otras areas y proveedores externos. Es

importante recalcar que estas evaluaciones son anonimas.

Lanzamiento del proceso: es la evaluacion con los interesados y evaluadores. -
Recoleccion y procesamiento de los datos: diferentes evaluaciones, que en todos los
casos debe realizar un consultor externo para preservar la confidencialidad de la

informacion.

Comunicacion a los interesados: los resultados de la Evaluacion 360°. La
herramienta de la Evaluacion de 360° consiste en que es un cuestionario de caracter

anoénimo en que el evaluador realiza dos apreciaciones:

Valora la efectividad del evaluado en distintos aspectos (como las diez
competencias: orientacion a resultados, colaboracion, orientacion al cliente,
liderazgo, delegacién, comunicacion, flexibilidad, trabajo en equipo, decision y

organizacion) en condiciones normales de trabajo, es decir, en su dia a dia.

La segunda valoracion, se realiza también sobre los mismos factores pero bajo

condiciones especiales como: estrés, plazos cortos, tareas de alta complejidad, etc.
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1.3 Justificacién

Considerando, que el personal en el centro de salud la Huayrona, juega un papel
fundamental en el logro del desempefio laboral teniendo en cuenta la relacion de la
motivacién al personal que tiene acciones a realizar durante el dia; vemos el grado
de desempefio laboral de cada individuo como se desenvuelve en el acto de su
trabajo cada especialista. En ese entender el presente trabajo de investigacion se
justifica porque la importancia de conocer el desempeio laboral del personal en el
centro de salud la Huayrona.

Justificacion Tebrica

Asi mismo desde el punto de vista teorico, el presente trabajo de investigacion
tiene el proposito de generar reflexion y debate académico tanto sobre el
conocimiento existente del area investigada, asi como dentro del ambito de las
ciencias administrativas, ya que de alguna manera u otra, se confrontaran
teorias; en este caso la motivacion y el desempefio laboral del personal;
necesariamente conllevan a lograr resultados concretos. Por lo tanto, desde el
punto de vista tedrico, el trabajo de investigacion se justifica en base a las
teorias que mencionan la influencia que existe entre ambos conceptos, asi
mismo, hacen énfasis en que la motivacion depende en gran medida del

desempeiio laboral del personal.

Justificacion Practica

Desde el punto de vista practico los resultados de esta investigacion beneficiaron al
centro de salud la Huayrona, ya que se realizé un diagndstico de la situacion en que
se encuentran los trabajadores con respecto a ambas variables de estudio. Con el fin
de tomar medidas preventivas y correctivas, para afrontar dicho problema. A su vez
los resultados influiran en los trabajadores y usuarios. Por otro lado la informacion
generada puede ser utilizada como referencia para la realizacion de futuras

investigaciones.
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Justificacién Metodologica

Los instrumentos que se emplearon en el estudio realizado poseen validez
respaldada por un experto y confiabilidad realizada a través del alfa de cronbach. Los
instrumentos utilizados se contextualizaron en el dmbito laboral, para medir la
motivacion laboral y el desempefio laboral. Las conclusiones y recomendaciones
permitieron tomar medidas que conlleven al mejoramiento del ambiente laboral en el
centro de salud la Huayrona. Esta investigacion debe estar incluida en el articulo
cientifico ya que es un problema muy comun en todas las organizaciones, cuando se
trata de motivacion laboral y desempefio laboral es importante saber que tan
satisfechos se siente el personal de salud asi podemos saber el grado de motivaciéon

y desempefio laboral.
1.4 Problema
Planteamiento del problema

Debido a la alta competitividad existente en el sector salud, la motivacion es un factor
fundamental para mejorar procesos y obtener un mejor desempefo laboral y una

actitud positiva de los empleados hacia la realizacién de su trabajo.

En el area laboral es cada vez mas importante conocer aquellos factores que
repercuten en el rendimiento de las personas. Se sabe que ciertos componentes
fisicos y sociales influyen sobre el comportamiento humano, es alli donde la
motivacion para el desempefio determina la forma en que el individuo percibe su

trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, entre otros aspectos.

Por lo tanto la motivaciéon y el desempefio laboral, reflejan los valores, actitudes y
creencias de los miembros de la organizacién, constituyendo asi la personalidad de

la misma.

Chiavenato (2000) sostuvo “La voluntad de ejercer un esfuerzo persistente y
de alto nivel a favor de las metas de la organizacién, donde el hombre es

considerado un animal complejo”; es por ello que se considera que el individuo esta
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dotado de necesidades complejas y diferenciadas; las cuales orientan y dinamizan el

comportamiento. (p. 6)
Robbins (2004) dijo:

El elemento de esfuerzo es una medida de la intensidad. Cuando alguien esta
motivado, suele poner todo su empefo. Pero los altos niveles de esfuerzo
dificiimente dan resultados favorables en la realizacién del trabajo, a menos
gue se canalicen en una direccién que redunde en beneficio de la empresa. (p.
123).

La motivacion se puede definir como la fuerza que hay en la persona, para satisfacer
una necesidad, lo que empuja a realizar esa accion; se contribuye de una activacion
interna y mantiene la conducta del individuo. ElI desempefio implica que todas las
necesidades fundamentales de las personas estén cubiertas: equipos de trabajo,
afectivos, sociales y culturales. Podemos decir que el desempefio laboral son
aquellos logros de productividad para analizar a cada personal y es decidir, si es apto

para ser promovido en las organizaciones prestadoras.

Es por consiguiente, necesario analizar la motivacion y su relacion con el
desempeiio laboral de las personas que labora en el Centro de salud la Huayrona,
debido a que la motivacion entre compafieros de trabajo es un elemento importante

gue ejerce una influencia fuerte sobre actitudes y valores de éstos.

Es necesario que en el departamento de Administracion y Recursos Humanos
se defina cudles son las necesidades laborales e individuales de los empleados, que
coadyuven a la satisfaccion en el trabajo, a fin de solventar aquellas que conduzcan

a situaciones negativas o de insatisfaccion que afecten el desempefio laboral.

Es por aquello que se toman los aspectos planteados, ya que muchas veces
se ha observado el bajo rendimiento y hasta la ausencia temporal por dia, de algunos
de los trabajadores, todo esto puede ser por la carencia de un estimulo que los
impulsan a realizar sus labores con poca eficiencia y eficacia. En este sentido, la

presente investigacion trata de destacar los factores motivacionales presentes como
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elementos claves para el desempefio laboral, con el propdsito de obtener un
resultado mas efectivo en el desempefio laboral del personal que labora en el centro
de salud la Huayrona.

Ante esta situacion surge la necesidad de realizar el presente estudio, donde
se establecio la relacion entre motivacion laboral y el desempefio laboral en el centro

de salud la Huayrona 2017.

Problema general

¢, Como se relaciona la motivacion laboral y el desempefio laboral en el centro de

salud la Huayrona 20177
Problema Especifico 1

¢, Como se relaciona la motivacion extrinseca con el desempefio laboral en el centro

de salud de la Huayrona 20177
Problema Especifico 2

¢, Como se relaciona la motivacion intrinseca con el desempefio laboral en el centro

de salud de la Huayrona 20177

1.5Hipétesis
Hipotesis General

Existe relacidn significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en el

centro de salud la Huayrona 2017.

Hipotesis Especificas 1:
Existe relacion significativa entre la motivacién Extrinseca y el desempefio laboral en

el centro de salud la Huayrona 2017.
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Hipotesis Especifica 2:
Existe relacion significativa entre la motivacion Intrinseca y el desempefio laboral en

el centro de salud la Huayrona 2017.

1.6Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la motivacién laboral y el desempefio laboral
en el centro de salud la Huayrona 2017.

Objetivo Especifico 1:

Determinar la relacion entre la motivacion extrinseca con el desempefio laboral en el
centro de salud la Huayrona 2017.

Objetivo Especifico 2:

Determinar la relacion entre la motivacion intrinseca con el desempefio laboral en el

Centro de Salud la Huayrona 2017.
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2.1 Variables
Definicién conceptual de las variables
V1: Motivacién Laboral

Gonzalez (2005) dijo:

Al analizar y conceptualizar esta clase de motivacion se puede sefalar que
comprende tano los procesos individuales que llevan a un trabajador a actuar
y que se vinculan con su desempefio y satisfaccion en la empresa, asi
también son los procesos organizacionales que influyen para que tanto los
motivos del trabajador como los de la empresa vayan en la misma direccion.
Este factor es de gran importancia ya que corresponde a las actitudes
tomadas por los empleados en su puesto de trabajo, al desempefiar una
actividad especifica es decir que esta directamente vinculada con su

desempeiio y de la misma manera con su satisfaccion laboral. (p.32)

V2: Desempeiio laboral
Chiavenato (2011) dijo:

Nos da a conocer que el desempefio en un puesto, es decir, en el
comportamiento de la persona que lo ocupa. Este desempefio es situacional,
varia de una persona a otra y depende de innumerables factores
condicionantes que influyen mucho en él. El valor de las recompensas y la
percepcion de que éstos dependen del afan personal, determinar la magnitud
del esfuerzo que el individuo esta dispuesto a hacer y es una relacién perfecta
de costo-beneficio, donde la evaluacion del desempefio es una apreciacion
sistematica de como se desempefia una persona en un puesto de trabajo y de

su potencial de desarrollo. (p10)
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Definicién operacional de las variables
V1: Motivacién Laboral

Se aplicé un cuestionario para determinar la relacién que existe entre la motivacion

laboral y el desempefio laboral.

Chiavenato (2002) sostuvo “La motivacion es el impulso que tiene el ser
humano de satisfacer las necesidades; por lo tanto es el proceso de estimular a un
individuo para que se realice una accién que satisfaga su necesidad y alcance las
metas de las organizaciones con el desarrollo de sus actitudes y habilidades”. (p.23)

Para definir motivacion laboral se trabajé con el autor Chiavenato, para lo que es las
dimensiones e indicadores se trabajo con la teoria de Herzberg ya que no hay autor

gue defina motivacion y sus dimensiones.
V2: Desempeiio Laboral
Se aplico un cuestionario para poder examinar el desempefio de los colaboradores.

Garcia (2001) sostuvo “El desempefio laboral es el rendimiento laboral y la
actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas. Es una
piedra angular para el desarrollo de la productividad y debe contribuir al logro de los

objetivos organizacionales”. (p34)

Para definir desempefio laboral se trabajé con el autor Garcia, para lo que es las
dimensiones e indicadores se trabajé con la teoria de Guzman ya que no hay autor

gue defina desemperio y sus dimensiones.
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Dimensiones Indicadores items Escalay  Nivelesy
valores rangos
Extrinsecas a) Tension relacionada P1 al P5 (1)Deficien
con el trabajo. te
b) Presién del trabajo P6 al P7
c) Relacion interpersonal P8
con sus jefes @) Buena
d) Relacion interpgrsonal P9 Regular [85 — 115]
con sus compafieros
e) Monotonia laboral P10 al P11
Total; 11  (3)Bueno  Regular
[54 — 84]
Intrinsecas a) Satisfaccion por el P12 al P15 (4) Muy
trabajo bueno Mala [23
b) Competencia P16 al P17 — 53]
profesional
c) Promocion profesional P19 al P21 (5)
d) Estatus Excelente
P22 al P23
Total: 23

Matriz de operacionalizacion de la variable Motivacién Laboral

Nota: Adaptado de Herzberg The Motivatio

to

work(1959)



Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable Desempefio Laboral

. : : . Escalay Niveles y
Dimensiones Indicadores Items valores rangos
Competencias a) Iniciativa y excelencia P1
del individuo b) Integridad P2 1
: c) Comunicacién a todo P3 L -

nivel Deficiente
d) Supervision / P4 (2) Regular

acompafnamiento PS5
e) Apertura para el cambio (3) Bueno  Buena [85

-115
Total: 5 (4) Muy ]
bueno
Competencias P6 (5) Regular
para el puesto a) Calidad administrativa P7 Excelente [54 - 84]

b) Trabajo en equipo P8
c) Trabajo con otras

organizaciones P9 Mala [23 -
d) Control interno P10 53

i i P11 ]
e) Sentido costo beneficio
f) Toma de decisiones y
. P11

solucion de problema P12

g) Compromiso del servicio ,
” Total: 12

h) Enfoque pragmatico

Nota: Adaptado de Guzman Evaluacién de Desempefio (2014)

2.3. Metodologia
Método

El método empleado en este estudio fue hipotético deductivo.

Karl Popper (1994) sostuvo “El método hipotético deductivo tiene varios

pasos esenciales: observaciéon del fendmeno a estudiar, creacion de una hipétesis

para explicar dicho fenbmeno, deduccién

consecuencias o proposiciones mas

elementales que la propia hipoétesis, y verificacion o comprobacion de la verdad de

los enunciados deducidos comparandolos con la experiencia”. (p.41)
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Enfoque de la investigacion: Cuantitativo
El presente estudio estuvo basado al enfoque cuantitativo.

Hernandez, Ferndndez y Sampieri (2011) sostuvo “Manifesté que mide las
variables en un contexto determinado, analiza las mediciones, y establece
conclusiones”. (p.56)

2.4. Tipo de investigacion

Tipo de estudio

Descriptivo Correlacional.

Es descriptivo, porque se encarga de describir las caracteristicas de las variables
de estudio (Motivacién y Desempefio Laboral). Es correlacional, porque el
problema a investigar permitird conocer el grado de correlacion que hay entre la
motivacion y el desempefio laboral.

Hernandez, Fernandez y Sampieri (2011) dijo:

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes

de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea

sometido a analisis. Miden o evaltan diversos aspectos, dimensiones o

componentes del fendmeno o fendmenos a investigar. Los estudios

correlaciénales miden las dos o mas variables que se pretende ver si estan

0 no relacionadas en los mismos sujetos y después se analiza la

correlacion. Es importante recalcar que, en la mayoria de los casos, las

mediciones en las variables a correlacionar provienen del mismo sujeto. No
es comun que se correlacionen mediciones de una variable hechas en
unas personas con mediciones de otra variable realizadas en otras

personas. (p 44 — 51)

2.5. Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental: Corte transversal y
correlacional, ya que no se manipulara ni se sometera a prueba las variables de

estudio.

Velasco (2014) dijo:
Es no experimental “la investigacion que se realiza sin manipular

deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos
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variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto
sobre oftras variables”. (p. 149). Es transversal ya que su propdsito es
“describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento

dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede. (p.151).

2.6. Poblacion muestray muestreo

Poblacién

La poblacién esta conformada por todos los médicos, obstetras, enfermeras y
personal técnico y administrativo del C.S La Huayrona.

Tabla N°3.

Personal que labora en el Centro de Salud la Huayrona

PROFESIONALES CANTIDAD
Médicos 6
Enfermeras 3

Técnicos 25
Obstetras 3

Asistente social, biélogo, psicologa,
nutricionista, dentistas
Total 48

Nota: Tomado del CAP Centro de salud la Huayrona (2017)

Muestra

La muestra fue de 48 trabajadores que laboran en el Centro de Salud la Huayrona
en el afo 2017. No se calcul6 el tamafio de la muestra ya que se considerara al
total de la poblacién como sujetos de estudio.

Hernandez (2014) sostuvo “Afirmé que la “muestra es esencia de un subgrupo
de la poblacion”. (p.38). “Pocas veces es posible medir a toda la poblacion, por lo
gue obtenemos o seleccionamos una muestra y, desde luego, se pretende que
este subconjunto sea un reflejo fiel del conjunto de la poblacién” (p. 175).
Muestreo
La investigacién no considera técnicas de muestreo puesto que consideré toda
la poblacion.

Criterios de inclusion:
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Personal que labora en el Centro de salud, ambos sexos
Personal Nombrada.
Personal contratado

Profesional que se desea patrticipar, voluntariamente con previo consentimiento.

Criterios de exclusion:
Personal que se encuentren de vacaciones o con descanso médico.

Personal que no desea patrticipar

2.7Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica e recoleccion de datos

La técnica utilizada en la presente investigacion es la encuesta, es una técnica
gue persigue indagar la opinion que tiene un sector de la poblacién sobre

determinado problema.

Instrumentos de recoleccién de datos

Instrumento

El cuestionario para la recolecciéon de los datos, se aplicaron de manera personal

en el lugar y de manera directa. El tiempo que llevo la recoleccion de datos.

Rodriguez (2008) sostuvo “Las técnicas, son los medios empleados para
recolectar informacion, entre las que destacan la observacidon, cuestionario,
entrevistas, encuestas”. (p. 10).

Tabla 4.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Variables Técnicas Instrumentos
Motivacion laboral Encuesta Motivacion laboral
Desempefio laboral Encuesta Desempeiio laboral

Fuente: Elaboracion propia
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El cuestionario Motivacién laboral se aplico segun escala de Likert:

Excelente 5

Muy bueno 4
Bueno 3
Regular 2

Deficiente 1
El cuestionario Desempenio laboral se aplicd segun escala de Likert:

Excelente 5

Muy bueno 4
Bueno 3
Regular 2

Deficiente 1

Se aplico el instrumento A (Motivacion laboral) y el instrumento B (Desempefio

laboral) para la contratacion de las hipotesis.
Instrumento de la variable 1: Motivacion Laboral
Ficha técnica

Nombre : Motivacion Laboral

Autores : Jacqueline Linares Marin

Objetivo : Determinar el nivel de motivacién laboral
Lugar de aplicacion: Centro de Salud la Huayrona
Duracion de aplicacion: 60min.

Descripcién del instrumento: El instrumento es un cuestionario individual de23

items de respuesta multiple segun escala tipo Likert.
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Instrumento de la variable 2: Desempefio laboral
Ficha técnica

Nombre : Desempefio laboral

Autores : Jacqueline Linares Marin

Objetivo : Determinar el nivel de desempefio laboral

Lugar de aplicacion: Centro de Salud la
Huayrona

Duracion de Aplicacion: 60
min.

Descripcion del instrumento: El instrumento es un cuestionario individual de 12

items de respuesta multiple segun escala tipo Likert.
Validez

El presente trabajo empled la técnica de validacion denominada juicio de expertos
(critica de jueces), a traves de 1 profesional experto en el area de investigacion y
docencia universitaria con el grado académico de magister y doctor. El proceso de

validacion dio como resultado, los calificativos de:
Tabla 5.

Validez de contenido del instrumento de Motivacién laboral y Desempefio laboral

por juicio de expertos

Experto Nombre y Apellidos DNI Aplicable

1 Dr. Sanchez Dias Sebastian 09834807 Aplicable

Fuente: Elaboracién propia

Confiabilidad

Confiabilidad de estos instrumentos se realizé segun el Alfa de Cronbach, cuya
férmula determina el grado de consistencia y precision. La escala de confiabilidad

esta dada por los siguientes valores:
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Tabla 6.

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
0,81a1,00 Muy alta
0,61 a 0,80 Alta

0,41 a 0,60 moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Para determinar la confiabilidad del instrumento se calculara el coeficiente de
confiabilidad Alfa de Cronbach, pues se requiere una sola administracion

del instrumento de medicion. (Hernandez y Baptista, 2010).

K
K—1
Dénde: = = Alfa de Cronbach

>, Vi
Vt

o

K = ndmero de items
Vi = varianza inicial
Vt = varianza total

El Alfa de Cronbach determina la confiabilidad en escalas cuyos items tienen
como respuesta mas de dos alternativas. Agrega que determina el grado de
consistencia y precision. La escala de valores que determina la confiabilidad

esta dada por los siguientes valores.
Criterio de confiabilidad de valores

Escalas: ALL de Variables de Motivacion laboral.

a =

23 [, _ 4045
23 -1 19213



Tabla 7.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 20 100,0

Casos  Excluido® O ,0
Total 20 100,0

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

Tabla 8.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,825 23

Escalas: ALL de Variables Desempefio laboral

_ 13 [, 2321
13 -1 109,81

Tabla 9.
Resumen de procesamiento de casos
N %
Valido 20 100,0
Casos Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.
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Tabla 10.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,854 13

2.8 Métodos de analisis de datos

Como el enfoque es cuantitativo se elabor6 la base de datos para ambas
variables con los datos obtenidos mediante la aplicacién de los instrumentos de
medicion para luego ser procesados mediante el andlisis descriptivo e inferencial

usando el programa SPSS y el Excel 2010.

Una vez recolectados los datos proporcionados por los instrumentos, se
procedera al analisis estadistico respectivo, en la cual se utilizé el paquete
estadistico para ciencias sociales SPSS (Statistical Package for the Social
Sciences) Version 22. Los datos fueron tabulados y presentados en tablas y

graficos de acuerdo a las variables y dimensiones.

Para la prueba de las hipotesis se aplico el coeficiente Rho de Spearman, ya
gue el propdsito fue determinar la relacion entre las dos variables a un nivel de

confianza del 95% vy significancia del 5%.

Estadistica descriptiva: porcentajes en tablas y figuras para presentar la

distribucion de los datos y tablas de contingencias.

Estadistica inferencial: Rho de Spearman para medir el grado de relacion de las

variables.

2.9 Aspectos éticos

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacion se considerd los aspectos

éticos que son fundamentales ya que se trabajaron con trabajadores del Centro



59

de Salud por lo tanto el sometimiento a la investigacion conto con la autorizacion
correspondiente de parte de la Jefatura del Centro de Salud la Huayrona, por lo
que se aplico el consentimiento informado accediendo a participar en el método.

Asimismo, se mantiene la particularidad y el anonimato, asi como el respeto hacia
el evaluado en todo momento y resguardando los instrumentos respecto a las
respuestas minuciosamente sin juzgar que fueron las mas acertadas para el

participante



lll. RESULTADOS

60



61

3.1. Andlisis descriptivo de los resultados.

Descripcion de los resultados de la variable: Motivacion Laboral
Tabla 11.

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun su apreciacion sobre la variable
motivacion laboral, Centro de Salud La Huayrona 2017.

Motivacién laboral

] ] o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido
acumulado
Mala 4 8,3 8,3 8,3
Regular 13 27,1 27,1 35,4
Valido

Buena 31 64,6 64,6 100,0
Total 48 100,0 100,0

MOTIWVACION LABORAL

Magulmr

Figura 1. Frecuencia motivacion laboral, Centro de Salud La Huayrona 2017.

En la tabla 11 y figura 1 se observa que, respecto a la variable motivacion laboral, Centro de
Salud La Huayrona 2017, el 64,58% sefialan un nivel Bueno, el 27,08% sefalan un nivel
Regular y el 8,33% presenta un nivel Malo en motivacion laboral, Centro de Salud La
Huayrona 2017.
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Descripcion de resultados de las dimensiones de la variable: Motivacion

Laboral

Tabla 12.

Distribucion de la dimensién extrinseca, Centro de Salud La Huayrona, SJL 2017.

Extrinsecas

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Valido Mala 4 8,3 8,3 8,3
Regular 15 31,3 31,3 39,6
Buena 29 60,4 60,4 100,0
Total 48 100,0 100,0

Extrinsecas

Parcentsje

Figura 2. Frecuencias extrinsecas, Centro de Salud La Huayrona 2017.

En la tabla 12 y figura 2 se observa que, respecto a la dimensiones extrinsecas,
Centro de Salud La Huayrona 2017, el 60,42% sefialan un nivel Bueno, el 31,25%
sefialan un nivel Regular y el 8,33% presenta un nivel Malo en las dimensiones

extrinsecas, Centro de Salud La Huayrona 2017.
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Tabla 13

Distribucion de las dimensiones intrinsecas, Centro de Salud La Huayrona, SJL
2017.

Intrinsecas
_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
vélido acumulado
Mala 4 8,3 8,3 8,3
Regular 15 31,3 31,3 39,6
Valido
Buena 29 60,4 60,4 100,0
Total 48 100,0 100,0

Intrinsecas

Reglilar Bluenas

Figura 3. Frecuencias intrinsecas, Centro de Salud La Huayrona 2017.

En la tabla 13 y figura 3 se observa que, respecto a la dimensiones intrinsecas,
Centro de Salud La Huayrona 2017, el 60,42% sefialan un nivel Bueno, el 31,25%
sefialan un nivel Regular y el 8,33% presenta un nivel Malo en las dimensiones
intrinsecas, Centro de Salud La Huayrona 2017.
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Descripcion de resultados de la variable: Desempefio Laboral
Tabla 14.

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun su apreciacién sobre la variable
desempefio laboral, Centro de Salud La Huayrona 2017.

Desempefio laboral

Frecuenci Porcentaj Porcentaje _
Porcentaje acumulado

a e valido
Mala 6 12,5 12,5 12,5
Regular 9 18,8 18,8 31,3
Valido
Buena 33 68,8 68,8 100,0
Total 48 100,0 100,0

DESEMPERO LABORAL

Porsentaje

Figura 4. Frecuencia desempefio laboral, Centro de Salud La Huayrona 2017.

En la tabla 14 y figura 4 se observa que, respecto a la variable desempefio laboral,
Centro de Salud La Huayrona 2017, el 68,75% sefialan un nivel Bueno, el 18,75%
sefialan un nivel Regular y el 12,50% presenta un nivel Malo en el desempefio
laboral, Centro de Salud La Huayrona 2017.



Descripcion de resultados de las dimensiones de la variable: Desempefio

Laboral

Tabla 15.

Distribucion de la dimension competencias del individuo, Centro de Salud la

Huayrona 2017.

Competencias del individuo

] ] o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Mala 5 10,4 10,4 10,4
Regular 12 25,0 25,0 35,4
Valido
Buena 31 64,6 64,6 100,0
Total 48 100,0 100,0

Competencias del Individuo

Maguimr

Figura 5 Frecuencia competencias del individuo, Centro de Salud La Huayrona,

2017.
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En la tabla 15 y figura 5 se observa que, respecto a la dimensién competencias del

individuo, Centro de Salud la Huayrona 2017, el 64,58% sefialan un nivel Bueno, el

25,00% sefialan un nivel Regular y el 10,42% presenta un nivel Malo en

competencias del individuo, Centro de Salud La Huayrona 2017.
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Distribucion de la dimensién competencias para el puesto, Centro de Salud la

Huayrona 2017.
Competencias para el puesto
_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Mala 6 12,5 12,5 12,5
Regular 12 25,0 25,0 37,5
Valido
Buena 30 62,5 62,5 100,0
Total 48 100,0 100,0

Compeastencias para =1 puessto

Figura 6. Frecuencia competencias para el puesto, Centro de Salud La Huayrona,

2017.

En la tabla 16 y figura 6 se observa que, respecto a la dimensidén competencias para

el Centro de Salud la Huayrona 2017, el 62,50% sefialan un nivel Bueno, el 25,00%

sefialan un nivel Regular y el 12,50% presenta un nivel Malo en competencias para

el puesto, Centro de Salud La Huayrona 2017.
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3.2 Resultado de las tablas cruzadas
Tabla 17

Motivacién laboral y Desempefio laboral en el Centro de Salud la Huayrona 2017.

Desempefio laboral Total
Mala Regular Buena

Mala Recuento 0 4 0 4

% del total 0,0% 8,3% 0,0% 8,3%

Motivacion laboral Regular Recuento 6 4 3 13
% del total 12,5% 8,3% 6,3% 27,1%

Buena Recuento 0 1 30 31

% del total 0,0% 2,1% 62,5% 64,6%

Total Recuento 6 9 33 48
% del total 12,5% 18,8% 68,8% 100,0%

Fuente: Cuestionario de motivacion laboral y desempefio laboral

20—

EERE

Recuento

10—

EN=L

FAsalos el Efvimrim

MO TIVACION LABORAL

Figura 7 Motivacion laboral y Desempefio laboral

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 17 y figura 7; la motivacién laboral en un nivel Malo, el
8,38% del Centro de Salud la Huayrona presenta un desempefio laboral medio. Por
otro lado, motivacion laboral en un nivel Regular, el 12,50% del Centro de Salud
presenta un desempefio laboral bajo, el 8,33% presenta un nivel regular y el 6,25%
presenta un nivel alto. Asi mismo, motivacion laboral en un nivel Buena, el 62,50%
del Centro de Salud presenta un desempefio laboral Bueno y el 2,08% presenta un

nivel regular.
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Tabla 18

Dimensiones extrinsecas y desemperio laboral en el Centro de Salud la Huayrona
2017.

Desempefio laboral Total
Mala Regular Buena
Recuento 0 4 0 4
Mala
% del total 0,0% 8,3% 0,0% 8,3%
Recuento 6 4 5 15
Extrinsecas Regular
% del total 12,5% 8,3% 10,4% 31,3%
Recuento 0 1 28 29
Buena
% del total 0,0% 2,1% 58,3% 60,4%
Recuento 6 9 33 48
Total
% del total 12,5% 18,8% 68,8% 100,0%

Fuente: Cuestionario de motivacién laboral y desempefio laboral
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Extrinsscas

Figura 8 Dimensiones extrinsecas y desemperio laboral

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 18 y figura 8; las dimensiones extrinsecas en un nivel
Malo, el 8,38% del Centro de Salud presenta un desempefio laboral medio. Por otro
lado, extrinsecas en un nivel Regular, el 12,50% del Centro de Salud presenta un
desempenio laboral malo, el 10,42% presenta un nivel bueno y el 8,33% presenta un
nivel regular. Asi mismo, extrinsecas en un nivel Bueno, el 58,33% del Centro de

Salud presenta un desempefio laboral Bueno y el 2,08% presenta un nivel regular.
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Tabla 19

Dimensiones intrinsecas y desempefio laboral en el Centro de Salud la Huayrona
2017.

Desempefio laboral Total
Mala Regular Buena
Recuento 0 3 1 4
Mala
% del total 0,0% 6,3% 2,1% 8,3%
Recuento 6 6 3 15
Intrinsecas Regular
? % del total 12,5% 12,5% 6,3% 31,3%
Recuento 0 0 29 29
Buena
% del total 0,0% 0,0% 60,4% 60,4%
Recuento 6 9 33 48
Total
% del total 12,5% 18,8% 68,8% 100,0%
Fuente: Cuestionario de motivacion laboral y desempefio laboral
=z CRERMEEL=
I rAmlm
I s
L Bisimm
=0
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INntrinsacas

Figura 9 Dimensiones intrinsecas y desempefio laboral

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 19 y figura 9; las dimensiones intrinsecas en un nivel
Malo, el 6,25% del Centro de Salud presenta un desempefio laboral regular y el
2,08% presenta un nivel bueno. Por otro lado, intrinsecas en un nivel Regular, el
12,50% del Centro de Salud presenta un desempeiio laboral malo, el 12,50%
presenta un nivel regular y el 6,25% presenta un nivel bueno. Asi mismo, intrinsecas
en un nivel Bueno, el 60,42% del Centro de Salud presenta un desempefio laboral

bueno.
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3.3. Prueba de hipdétesis general
Hipotesis General

Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio

laboral en el Centro de Salud la Huayrona 2017.

Ha: Existe relacién significativa entre la motivacion laboral y el desempefio

laboral en el Centro de Salud la Huayrona 2017.

Prueba estadistica: rho de Spearman
Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.
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Tabla 21.

Prueba de Spearman motivacion laboral y el desempefio laboral, Centro de Salud la

L Desempefio
Motivacion laboral
laboral
Coeficiente de 1,000 ,806™
correlacion
Motivacion laboral _
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente de 806" 1,000
. correlacion
Desempeno
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

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

Huayrona 2017.

Como p= 0.000 < a = 0.01, entonces rechazamos la hipétesis nula, y se acepta la
hipétesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa muy alta y
directamente proporcional (con signo positivo) entre motivacién laboral y el

desempernio laboral, Centro de Salud La Huayrona 2017.

A mayor motivacion laboral mayor desemperio laboral.



72

Hipo6tesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre extrinsecas y el desempefio laboral en el

Centro de Salud la Huayrona 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre extrinsecas y el desempefio laboral en el
Centro de Salud la Huayrona 2017.

Prueba estadistica: rho de Spearman

Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.

Tabla 22.

Prueba de Spearman extrinseca y el desempefio laboral, Centro de Salud la

Huayrona 2017.

Correlaciones

Extrinsecas Desempefio
laboral
Coeficiente de 1,000 , 743"
correlacion
Extrinsecas ] ]
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente de 743" 1,000
correlacion
Desempefio laboral ] ]
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipotesis nula, y se acepta la
hipétesis alterna; existiendo una relacién estadisticamente significativa alta vy
directamente proporcional (con signo positivo) entre extrinseca y el desempefio
laboral, Centro de Salud la Huayrona 2017.

A mayor motivacién laboral mayor desempefio laboral.
Hipo6tesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre intrinsecas y el desempefio laboral,
Centro de Salud la Huayrona 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre intrinsecas y el desempefio laboral, Centro

de Salud la Huayrona 2017.

Prueba estadistica: rho de Spearman
Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.
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Tabla 23.

Prueba de Spearman intrinsecas y el desempefio laboral, Centro de Salud la

Correlaciones

Intrinsecas Desempefio

laboral
Coeficiente de 1,000 , 783"
correlacion
Intrinsecas _ _
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente de 783" 1,000
. correlacion
Desempeno
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

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

Huayrona 2017.

Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipétesis nula, y se acepta la
hipbtesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa alta y
directamente proporcional (con signo positivo) entre intrinsecas y el desempefio

laboral, Centro de Salud la Huayrona 2017.

A mayor motivacion laboral mayor desemperio laboral.
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4.1. Discusién

Los resultados obtenidos de la contrastacion de la hipétesis general, se evidencia
un indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05
previsto para este andlisis, se determina que, si existe relacién estadisticamente
significativa muy alta, directamente proporcional y positiva, la motivacion laboral y el
desempefio laboral en el Centro de Salud la Huayrona 2017. (r= 0,806, p< 0.05).
Este resultado es sustentado por Apaza (2014) en su tesis titulada “influencia que
tienen los factores motivadores en el desempefio laboral de los trabajadores del
Hospital Carlos Monge Medrano— Juliaca 2014. Se llega a la conclusion que se
comprobo la existencia de vinculacion significativa entre los factores motivadores y el
desempeiio laboral de los trabajadores del Hospital Carlos Monge Medrano con
(r=.786). Se evidencio relacion significativa (r=.659) entre las remuneraciones del
minimo vital con el cumplimiento de responsabilidades porque eso influye de manera

significativa en el desemperio laboral.

Los resultados obtenidos de la contrastacion de la hipotesis especifica 1, se
evidencia un indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05
previsto para este analisis, se determina que, si existe relacién estadisticamente
significativa alta, directamente proporcional y positiva, entre las dimensiones
extrinsecas y el desempefio laboral en el Centro de Salud la Huayrona 2017. (r=
0,743, p< 0.05). Este resultado es sustentado por Paredes (2013) en su tesis titulada
“‘desempenio laboral y su relacién con la motivacion del profesional de salud, servicio
de emergencia- hospital regional de Moquegua- 2012". Conclusiones: A la
problematica principal planteada en la presente investigacion donde se desea
establecer el grado de desempefio laboral en relacién a la motivacién del personal.
Con un nivel del 95% de confianza podemos afirmar que, la motivacion del personal
tiene una influencia altamente significativa en el desempefio laboral, es decir que a
mayor motivacion del personal mejor atencién por lo tanto mayor desempefio laboral

en el personal del Hospital Regional Moquegua.
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Los resultados obtenidos de la contrastacion de la hipotesis especifica 2, se
evidencia un indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05
previsto para este analisis, se determina que, si existe relacion estadisticamente
significativa alta, directamente proporcional y positiva, entre las dimensiones
intrinsecas y el desempefio laboral, Centro de Salud la Huayrona 2017. (r= 0,783,
p< 0.05). Este resultado es sustentado Reynaga (2015) en su tesis titulada
“Motivacion y desempefio laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto
de Andahuaylas, 2015”". La presente tesis tiene como Objetivo: determinar la
motivacion y su relacion con el desempefio laboral. El trabajo de investigacion es un
estudio de enfoque cuantitativo de tipo correlacional. Se aplic6 una encuesta de
opinidn sobre la motivacién y desempefio laboral a 100 personales entre hombres y
mujeres, los cuales son médicos; enfermeras, obstetras; técnicos en enfermeria y
especialista en laboratorio en el periodo 2015. En relacion al instrumento de
recoleccion de datos, se aplico un cuestionario sobre las dos variables en general de
30 preguntas con una amplitud de escala de cinco categorias (siempre, casi siempre,
a veces, casi nunca y nunca). Asi mismo la validez y la confiabilidad del instrumento
fueron realizadas segun el coeficiente de Alfa de Cronbach y los resultados
obtenidos fueron 0.635 % para la motivacion y desempefio laboral de 0.55, por tanto
los instrumentos es confiable y consistentes. Para medir la correlacion que existe
entre estas dos variables, con respecto al valor de “sig” es de 0.000 que es menor a
0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho); por tanto se
puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que existe relacidon significativa
entre la motivacion y desemperfio laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce
Pescetto de Andahuaylas, 2015. Ademas la correlacién de spearman es 0.488 lo que
indica una correlacion positiva moderada. Como conclusion del mismo la motivacion
influye directamente en el desempefio laboral del personal, en donde le permite
desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados en la ejecucion de sus

responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente en el hospital.
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Conclusiones

Primera: Siendo el objetivo general determinar la relacion que existe entre la
motivacion y el desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona 2017. El valor
de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se
rechaza la hipotesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar con un nivel de confianza
del 95% que existe relacion significativa entre la motivacion y desemperio laboral en
el centro de salud la Huayrona 2017. Ademas la correlacion de spearman es 0,806 lo

gue significa que hay una correlacion significativa muy alta.

Segunda: Siendo el primer objetivo especifico determinar la relacion entre la
motivacion extrinseca con el desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona
2017. El valor de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia,
entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar con un nivel
de confianza del 95% que existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca
con el desempeiio laboral en el centro de salud la Huayrona 2017. Ademas la
correlacion de spearman es 0,743 lo que significa que hay una correlacion

significativa muy alta.

Tercera: Siendo el segundo objetivo especifico determinar la relacion entre la
motivacion intrinseca con el desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona
2017. El valor de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia,
entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar con un nivel
de confianza del 95% que existe relacidén significativa entre la motivacién intrinseca
con el desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona 2017. Ademas la
correlacion de spearman es 0,783 lo que significa que hay una correlacion

significativa muy alta.
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Primera: Se recomienda que el jefe de recursos humanos debe de enfocarse mas en
todos los individuos que trabajan, para el mejor desempefio laboral del personal,
considerando aspectos de los comportamientos humanos que cada dia realiza la
labor en la entidad publica

Segunda: Se debe incrementar una capacitacion a todos los personales en el &mbito
de como deberian estar motivados e incentivados con sus trabajos ya sea tedrico y
practico que labora en el centro de salud la Huayrona 2017.

Tercera: Se recomienda al médico jefe del centro de salud la Huayrona deberia de
estar pendiente de todos los personales que conforman; por lo tanto en su formacion

de desarrollo profesional y sobre salir en el ambito de sus trabajos.

Cuarta: Se debe de adecuar el ambiente de trabajo puede ser la iluminacion, el color
para el mejor desenvolvimiento; tanto como persona y profesionalmente de tal
manera los personales tienen el campo de trabajo mejorar dia a dia, superando en
las tareas que tienen por hacer. Quinta: Se debe de reunir a todos los personales
para poder ver la motivacion de cada uno de ellos ya sea las reacciones positivas y
negativas; por cada especialidades, de tal manera podemos ver el ciclo motivacional

dentro de un trabajo.



VIl. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

82



83

Referencias Bibliograficas

Apaza. (2014). factores motivadores y su influencia en el desempeiio laboral de los
trabajadores del hospital carlos monge medrano. juliaca - peru.

Berrocal, P. (1994). Talento humano. Mexico : Mc Graw Hill.

Boudreau, M. (1994). Direccion y administracion de recursos humanos, un enfoque
de estrategia. Estados Unidos.

Butterfield. (01 de Mayo de 2005). Motivacion en las organizaciones. Recuperado el
2017, de www.theodinstitute.org

Chiavenato. (2000). Administracion de recursos humanos. Colombia: McGrawHiill.
Chiavenato. (2002). Administracion de recursos humanos. Bogota: MCGrawHiill.
Chiavenato. (2007). Administracion de recursos humanos. Mexico: McGrawHill.
Chiavenato. (2011). Administracion de recursos humanos. Mexico: McGrawHill.

Contreras, C. (2013). Satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria
vinculados a una I.P.S de nivel de atencion Bogota 2013. Bogota.

Cordova. (2007). Satisfaccion de usuario externo en el area de emergencias del
Hospital de Grau, en relacion con la motivacion del personal de salud. Lima-
Peru.

Cuadra. (2008). Motivacion laboral, modelo e instrumentos de diagnostico en funcion
de las politicas de recursos humanos, Universidad autonoma de Madrid.
Espafia.

Davis, N. (1999). Comportamiento humano en el trabajo. Lima: McGrawHiill.

Dessler, v. (22 de Mayo de 2001). Motivacion para el buen desempefio del trabajo.
Obtenido de www.monografias.com

Dubon, V. (2014). La motivacion laboral de los empleados en el Hospital nacional de
los nifios Carlos Saénz Herrera. Revista Ciencias Administrativas y financieras
de la seguridad social, 149-151.

Edison, B. (2013). El clima de la comunicacion, la motivacién y la satisfaccion laboral
en un proceso de antencion primaria en Colombia . Revista de comunicacion y
salud, vol 3°, n°1 pp 35-49 .

Enriquez. (2014). Motivacion y desempefio laboral del hospital de Mexico. Mexico.



84

Finetti, A. (1997). Marketing estrategico. Peru: McGrawHill.

Garcia, R. (2002). Formacion para el desempefio de la direccion en centros
escolares. Cantanbria.

Gonzales. (2005). Administracion de recursos humanos. Mexico: Cecsa.

Heredia, A. (2004). administracion de recursos humanos para alto desempefio.
Mexico: trillas.

Heredia, A. (2004). Administracién de recursos humanos para alto desempefio.
México: Editorias Trillas.

Herzberg. (1959). Motivation at Work. United Estates: Second Edition.
Kinick, K. y. (1997). Comportamiento de las organizaciones. Mexico: McGrawHill.

Larico. (2012). Motivacion laboral asociado a la satisfaccion laboral del personal de
salud asistencial de las redes de Yunguyo 2012. Juliaca-Peru.

Maguifa. (2014). La motivacion y su incidencia en el desempefio laboral del banco
interbank tiendas de huacho 2014. Huacho.

Maiston, M. (2001). Introduccion a la psicologia. Mexico: Editorial Prentice.
Maslow. (1943). Theory of Human Motivation.
Means, D. (1859). Origen y Evolucion .

Milkovich, B. (1994). Direccion y administracion de recursos humanos, un enfoque de
estrategia. Estados Unidos.

Morris, M. (2001). Introduccion a la psicologia. México: Editorial Prentice.

Panca. (2014). clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del
Hospital Regional Manuel Nufiez Butron —Puno 2014. Quilcapuncu.

Paredes. (2013). Desempefio laboral y su relacion con la motivacion del profesional
de salud, servicio de emergencia- hospital regional de Moquegua- 2012.
Moquegua.

Peale, M. (2006). De la motivacién a la accion. Florida: Brainstorm.

Popper, K. (25 de Mayo de 1994). Metodo hipotetico deductivo. Obtenido de
www.wikipedia.org

Reynaga. (2015). Motivacién y desempefio laboral del personal en el Hospital Hugo
Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Andahuaylas.

Robbins. (2004). Compprtamiento organizacional conceptos, controversias Yy
aplicaciones. México: Prentice Hall.



85

Robbins, J. (2009). Comportamiento organizacional. México: Pearson educacion.
Robbins, S. C. (2010). Administracion. México: Pearson educacion.

Rodriguez. (2008). Cultura organizacional.

Sampieri, R. H. (2011). Metodologia de la investigacién. México: McGrawHiill.
Sampieri, R. H. (2014). Metodologia de la investigacién. México: McGrawHiill.

Sanchez. (2012). Motivacion como factor determinante en el desemperio laboral del
personal administrativo del hospital Dr. Adolfo Prince Lara. Puerto Cabello,
estado Carabobo. Puerto Cabello.

Schawab, C. (1985). Desempefio y evaluacion. Mexico: Trillas.

Sifuentes. (2012). Satisfaccion laboal en enfermeria en una nstitucion de salud de
cuarto nivel de atencion. Bogota.

Steers, P. B. (2004). Motivation and work behavior. New York.

Stoner, J. W. (1996). Administraciéon de Empresasn Publicas. México: MC Graw Hill.
Varcacel, G. (2009). Experiencias y Innovacion . Salamanca: Davinci ISBN.
Vigotsky. (1917). Pensamiento y habla. Coolihue clasica.

Werter, D. G. (2000). Administracion del personal y recursos humanos. México:
McGrawHill.

Whetthen, C. (2005). Desarrollo de habilidades directivas. México: Pearson
Educacion.

Whitaker. (1994). Recursos humanos.

Zavala. (2014). Motivacion y desempeiio laboral en el hospital Juarez del centro.
México.



VIIl. ANEXOS

86



Anexo A

Anexo A: Matriz de consistencia

87

Titulo: Motivacién Laboral y Desempefio Laboral en el Centro de Salud la Huayrona 2017

Autor: Linares Marin Jacqueline Susan

FORMATO: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema General Objetivo General Hipétesis General Variable 1: Motivacién Laboral
¢Como se relaciona la | Determinar la relacion | Existe relacion Dimensiones Indicadores items Escala de valores | Nivel y Rango
motivacién laboral y el | que existe entre la significativa entre la
desempefio laboral en MotlvaC|o[1 laboral y el motlvacmp laboral y el P1 al P5 (1) Deficiente
el Centro de Salud La | desempefio laboral en | desempefio labora en (2) Regular
Huayrona, SJL 20172 | el Centro de Salud La | el Centro de Salud La ’ Tension relacionada P6 al P7 (3) Bueno
Huayrona, SJL 2017 | Huayrona, SJL 2017 Extrinsecas con el trabajo
Probl 9 . (4) Muy bueno
roblemas Presion del trabajo P8 (5) Excelente
Especificos Objetivos Hipotesis Especificos Relacion interpersonal
PE.1. ;,Cémo se Especificos HE.1. con sus jefes
relaciona la dimensién | OE.1. Existe relacion Relacion interpersonal P9 Buena [85 - 115]
extrinseca con el Determinar la relacion | significativa entre la ~
i i . i . con sus compafieros -
desempefio laboral en | entre la dimension dimension Extrinseca y omp P10 al P11 Regular [54 - 84]
. - Monotonia laboral
el Centro de Salud La | Extrinseca con el el desempefio laboral Mala [23 - 53]
Huayrona, SJL 2017? | desempefio laboral en | en el Centro de Salud
PE.2. ;Como se el Centro de Salud La | La Huayrona, SJL
relqmona la dimension | Huayrona, SJL 2017 2(_)1? _ B Satisfaccion por el P12 al P15
intrinseca con el OE.2. Hipétesis Especificos . .-
- . - trabajo (6) Deficiente
desempefio laboral en | Determinar la relacion |2 Competencia P16 al P18 (7) Regular
el Centro de Salud La | entre la dimensién Existe relacion Intrinsecas ¢ p. | ! a 8 B 9
Huayrona, SJL 2017? | Intrinseca con el significativa entre la pro eS|o.r1a ) (8) Bueno
desempefio laboral dimension Intrinseca y Promocion profesional P19 al P21 (9) Muy bueno
en el Centro de Salud | el desempefio laboral Estatus (10) Excelente
La Huayrona, SJL en el Centro de Salud P22 al P23

2017

La Huayrona, SJL
2017
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Variable 2: Desempefio Laboral

Dimensiones Indicadores f{tems Escala de valores| Nivel y Rango
Iniciativa y excelencia P1
Integridad P2
Comunicacion a todo P3 (1) Deficiente
Competencias del individuo nivel (2) Regular
Supervision / (3) Bueno
acompafiamiento P4 (4) Muy bueno
Apertura para el
cgmbi o P P5 (5) Excelente Buena [82-11]
Regular [ 52-81]
Mala [22-51]
Calidad administrativa P6
Trabajo en equipo pP7 -
Trabajo con otras P8 (1) Deficiente
organizaciones (2) Regular
Control interno P9 Ej; 'l\3/|uentc))
: Sentido costo Uy bueno
Competencias para el puesto
p p p beneficio P10 (5) Excelente
Toma de decisiones y
solucion del problema P11
Compromiso del P12

servicio
Enfoque pragmético

P13
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Tipo y disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: Descriptivo correlacional

Alcance

Disefio: No experimental de
corte transversal, correlacional

Método: Hipotético deductivo

Enfoque: Cuantitativo

Poblacioén: 48
trabajadores

Tipo de muestreo:

Tamafio de muestra:
48 trabajadores

Variable 1: Motivacion Laboral
Técnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Linares Marin Jacqueline
Afo: 2017
Monitoreo:
Ambito de Aplicacion: Colectiva

Forma de Administracion: Duracién de 60 minutos

Variable 2: Desempefio Laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor: Linares Marin Jacqueline
Afo: 2017

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion: Colectivo

Forma de Administracién: Duracién de 60 minutos

DESCRIPTIVA:
Tabla de frecuencia

Figurade tablas

INFERENCIAL:

Para determinar la correlacion de las variables se utilizé el coeficiente de
Rho Spearman
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Anexo B
Anexo B: Instrumento de medicion de la variable Motivacién Laboral

SEXO: it e
Tiempo de Servicio: .......cocoviiiiiiniiiennns

Condicién laboral:  Nombrado L Contratado L

Esta encuesta recoge sus opiniones acerca de motivacion, y le llevara unos 10 minutos completarla.
Sus respuestas son anénimas, por lo que le solicitamos que conteste todas. Para ello debe responder

Escala:
Deficiente 1
Regular 2
Bueno 3
Muy bueno 4
Excelente 5
N° Deficient Regular Bueno Muy Excelente
Enunciado e 2 3 bueno 5
1 4
1 Soy responsable en mi centro de trabajo
2 Al final de la jornada laboral me encuentro muy
cansado
3 Con bastante frecuencia me he sorprendido
fuera del C.S pensando en cuestiones
relacionadas con mi trabajo
4 Me he visto obligado a emplear al tope toda mi
energia y capacidad para realizar mi trabajo
5 A veces mi trabajo perturba mi estado de animo
0 a mi salud
6 Tengo la sensacion de que me falta tiempo para
realizar mi trabajo
7 Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto
con las cosas que hay que hacer
8 La relacién con mi superior es muy cordial
9 Las relaciones con mis compafieros son buenas
10 Mi trabajo en el C.S es el mismo de todos los
dias, no varia nunca
11 Los problemas personales de mis compafieros
de trabajo habitualmente me suelen afectar
12 En mi trabajo me encuentro muy satisfecho
13 Tengo muy poco interés por las cosas que
realizo en mi trabajo
14 Tengo la sensacién de que lo que estoy
haciendo vale la pena
15 Estoy convencido que el puesto de trabajo que
ocupo es el que me corresponde por capacidad
y preparacion
16 Con frecuencia tengo la sensacién de no estar
capacitado para realizar mi trabajo
17 Con frecuencia siento no tener recursos

suficientes para hacer mi trabajo tan bien como
seria deseable
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18 Con frecuencia la competitividad, o el estar a la
altura de los demés, en mi puesto de trabajo me
causa estrés o tension

19 Tengo pocas oportunidades para aprender
hacer

20 Generalmente el reconocimiento que obtengo
por mi trabajo es muy reconfortante

21 Tengo muchas posibilidades de crecer
profesionalmente

22 Para organizar el trabajo de realizo, segin mi
puesto concreto o categoria profesional tengo
poca remuneracion

23 El sueldo que percibo es muy adecuado
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Anexo C
Anexo C: Instrumento de medicién de la variable Desempefio Laboral

Tiempo de Servicio: .......cocovviiiiiniiiiennns
Condicién laboral: Nombrado L Contratado L

Esta encuesta recoge sus opiniones acerca de motivacion, y le llevara unos 10 minutos completarla.
Sus respuestas son anénimas, por lo que le solicitamos que conteste todas. Para ello debe responder
con la mayor sinceridad posible a cada una de las oraciones que aparecen a continuacion, de acuerdo

a como piense o actle, de acuerdo a la siguiente Escala:

Deficiente 1
Regular 2
Bueno 3
Muy bueno 4
Excelente 5
N° Enunciado Deficiente Regular Bueno Muy Excelente
1 2 3 bueno 5
4
1 Tiene iniciativa para aprender nuevas habilidades y
extender sus horizontes. Se fijja metas para alcanzar
niveles 6ptimos de desempefio y promueve la innovacion.
2 Es honesto, asume la responsabilidad de las acciones
colectivas e individuales.
3 Se dirige al personal con respecto y justicia desarrolla
eficaces relaciones de trabajo con los jefes, colegas y
clientes.
4 Compromete al personal a desempefiar el maximo de su
habilidad.
5 Muestra sensibilidad hacia los puntos de vista de otros y
los comprende. Solicita y aprovecha la realimentacion que
recibe de sus colegas y compafieros, aun cuando son
apuestas a los suyos.
6 Posee conocimientos y destrezas que le permitan ejercer
su puesto con eficacia.
7 Solicita participacién de todo nivel en el desarrollo de las
acciones de la organizacién, y aplica estrategias en
relacién con sus colegas y supervisados.
8 Colabora, comparte planes, descubre y promueve las
oportunidades de colaborar, maneja un clima amigable de
cooperacion.
9 Controla en forma constante y cuidadosa su trabajo,
siempre en busca de excelencia.
10 Uso eficaz y proteccién de los recursos.
11 Identifica los problemas y reconoce sus sintomas,
establece soluciones. Posee habilidad para implementar
decisiones en un tiempo y manera apropiada.
12 Posee alta calidad de servicio y cumple con los plazos
previstos. Promueve el buen servicio en todo nivel.
13 Su gestion programatica y de servicio llega a todos los

ambitos de trabajo. Se involucra con el trabajo de campo.
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Anexo D

Anexo D: Validaciéon de Instrumentos

T
FOULEA De l;;v;n‘u‘n&n-'.

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): DV Sandiey D.‘AQ

Presente
Asunto.  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarmos con usted para expresarie nuestros saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que slendo estudiante del programa de la MAESTRIA EN GESTION DE
LOS SERVICIOS DE SALUD, en la sede San Juan de Lurigancho aula 501B, requerimos validar los
instrumentos con los cuales recogeremos la informacién necesaria para poder desarrollar nuestra

investigacion y con la cual optaremos el grado de MAGISTER EN GESTION DE LOS SERVICIOS
DE SALUD,

El titulo nombre de nuestra tesis de investigacion es: Motivacién laboral y desempefio laboral
en el centro de salud la Huayrona 2017, y siendo imprescindible contar con la aprobacién de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, hemos considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas de investigacion cientifica.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene;

Carta de presentacion.

Definiclones conceptuales de las variables y dimensiones,
Matriz de operacionalizacion de las variables.
Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerie por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

ehf G

Firma
Apellidos y nombre: Mgtr.
JIANANES MO Facowelank suser

DN.I: #33a3°18
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLEY DIMENSIONES
Variable: MOTIVACION LABORAL

Cummings y Schwab (1985), “La motivacion es un proceso hipotético segin el cual la conducta es impulsada
por algo que se puede llamar fuerza o energia que se moviliza o cambia debido a factores internos o externos”.
De acuerdo a lo expresado, el estado de dnimo, de los seres humanos influye mucho en la motivacién, cuando
los cambios en el ambiente de su trabajo son parte fundamental de la motivacion. (p. 92).

DIMENSIONES DE LA VARIABLE MOTIVACION LABORAL
DIMENSION FACTORES HIGIENICOS O EXTRINSECOS

Herzberg (1959). Destaca que sélo los factores higiénicos fueron tomados en cuenta en la motivacién de las
personas, el trabajo es una situacion desagradable y para lograr que las personas trabajen mas, se puede premiar
¢ incentivar salarialmente, o sea, se incentiva a la persona a cambio de trabajo,

Segtin la investigacion de Herzberg cuando los factores higiénicos son dptimos evita la insatisfaccion de los
empleados, y cuando los factores higiénicos son pésimos provocan insatisfaccion.

DIMENSION MOTIVACIONALES O INTRINSECAS

Davis y Newstrom (1999). Estos factores motivacionales tienen que ver con el contenido del cargo, se centra
en el puesto, en los deberes relacionados con el cargo en si e incluyen: la responsabilidad, fa libertad de decidir
como hacer su trabajo, los ascensos (progreso o avance), la utilizacion plena de las habilidades personales, el
logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo y la posibilidad de crecimiento.
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ESCUSLA UE #OSTUMDO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE
Variable: MOTIVACION LABORAL

Dimensiones

Indicadores

ftems

Extrinsecas

Tension relacionada
con el trabajo.

Soy responsable en mi centro de trabajo

Al final de a jornada laboral me
encuentro muy cansado

Con bastante frecuenca me he

sorprendido fuera del C.S pensando en
cuestiones relacionadas con mi trabajo

Me he visto obligado a emplear al tope
toda mi energla y capacidad para
realizar mi trabajo

A veces mi trabajo perturba mi estado
de animo o a mi salud

Presién del trabajo

Tengo ia sensacion de que me falta

| fiempo para realizar mi trabajo

Creo que mi trabajo es excesivo, no doy
abasto con ias cosas que hay que hacer

"Relacidn

interpersonal con
sus jefes

La ralacion con mi supenor es muy
cordial

Relacion
interpersonal con
sus companeros

Las refaciones con mis compaferos son
buenas

Monotonia laboral

Mi trabajo en el C.S es el mismo de
todos los dias, no varia nunca

Los problemas personales de mis
compafieros de trabajo habitualmente
me suelen afectar

Intrinsecas

Satisfaccidn por el
trabajo

En mi trabajo me encuentro muy
satisfecho

Tengo muy poco Interés por las cosas
que realizo en mi trabajo

Tengo la sensacion de que o que estoy
haclendo vale la pena

Estoy convencido que &l puesto de
trabajo que ocupo es el que me
corresponde por capacidad y
preparacion

Competencia
profesional

Con frecuencia tengo la sensacion de

no estar capacitado para realizar mi
trabajo

Con frecuencie siento no tener recursos
suficientes para hacer mi trabajo tan
bien como seria deseable

Ordinal
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Con frecuencia ia competitividad, o el
estar a ia altura de los demas, en mi
puesto de trabajo me causa estrés o
tension

Tengo pocas oportunidades para
aprender hacer

Generalmente el reconocimiento que

obtengo por mi trabajo es muy
reconfortante

Tengo muchas posibilidades de crecer
profesionalmente

Para orgenizar el trabajo de realizo,
segun mi puesto concreto o categoria
profesional tengo poca remuneracion

El sueido que percibo s muy adecuado

Fuente: Elaboracion propia.
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LA VARIABLE Y DIMENSIONES
Variable: DESEMPENO LABORAL

Stoner {1996). Quien afirma que el desempetio [2boral s la manera como los miembros de Ja onganizacita trobajan eficazmente, pars slcanzar metas
comunes, sajelo & las reglas bsicas establecidas con anterioridad. Asi, se puede notar que esta definicion planiea que ¢l Desemperio Laboral estd
referido & la manera ea s que los empleados realizan de una forma eficiente sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar Tas metas propuestas.
(p. 510}

DIMENSIONES DE LA VARIABLE DESEMPERO LABORAL

DIMENSION COMPETENCIAS DEL INDIVIDUO

Vygotsky (1917). Esto lo realiza & través de la interaccion social con ofros.
Consiste en evaluar las cancterfsticas o competencias que ¢ individuo ya posee v que estén relacionadas con ¢! puesto.

DIMENSION COMPETENCIAS PARA EL PUESTO

Mide las competencias necesaris para el bien desempedio de un puesto.
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Anexo E

Anexo E. Interpretaciones de Rho de Spearman

El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00, donde:

104

Valor

Lectura

De-091a-1

Correlacién muy alta

De-0,71a-0.90

Correlacion alta

De -0.41a-0.70

Correlacion moderada

De -0.21a-0.40

Correlacion baja

De 0a-0.20

Correlacion practicamente nula

De 0a 0.20

Correlacion practicamente nula

De + 0.21 a 0.40

Correlacion baja

De +0.41a0.70

Correlacion moderada

De + 0,71 a 0.90

Correlacion alta

De+09l1al

Correlacion muy alta

Fuente: Bisquerra, Alzina Rafael. (2009).Metodologia de la Investigacion

Educativa. Madrid: Muralla.
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Anexo F

Anexo F. Carta de presentacion

!41 ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

BODAS OC PLATA

Escuela de Posgrada

Wha det Buen Sewicia at Ciudadans™

Lima, 29 de mayo de 2017
Carta P, 252 - 2017 EPG — UCV LE

Sefior({a)

Dra. Villafuerte Sotelo Maria del Carmen
Centro de salud la Huayrona

Atenclén:

Médico Jefe

De nuestra consideracién;

Es grato dirigirme a usted, para presentar a JACQUELINE SUSAN LINARES MARIN
identificado{a) con DNI N.* 43383048 y codigo de matricula N.* 7000960091;
estudiante del Programa de Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud quien se
encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (T esis):

"Motivacién Laboral y Desempeiio Laboral en el Centro de Salud la Huayrona 2017"

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante
# su Institucion a fin de que pueda desarrollar su investigacién.

Con este motivo, le saluda atentamente,

MFE
= r. Raul Delgado Arenas
Jefe de la Fscugld de Posgrado — Campus Lima Este
=

PMR



ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Sebastidn Sénchez Diaz asesor del curso de Desarrollo de Proyecto de Investigacion y
revisor de la tesis del estudiante Br. Linares Marin Jacqueline Susan  titulada Motivacion
laboral y Desempeiio laboral en eln Centro de Salud la Huayrona constato que la misma tiene
un fndice de similitud de 10 % verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluy que cada una de las coincidencias detectadas no
constituye plagio. A mi leal saber y entender. la tesis cumple con todas las normas para cl
uso de citas y referencias estsblecidas por la Universidad César Vallejo.

Lima, 03 de junio del 2017

Ni: 09 7

il
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Anexo G

Anexo G. Base de dato
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Desempefio laboral
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ESQUEMA DEL ARTICULO CIENTIFICO

1. TITULO
Motivacion laboral y Desemperio laboral en el centro de salud la Huayrona 2017.
2. AUTOR (A, ES, AS)

Se escribe el nombre del autor, correo electrénico y afiliacion institucional.

3. RESUMEN

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion que  existe
entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona
2017. El tipo de investigacion fue descriptivo, correlacional. El enfoque que presenta
es cuantitativo. El disefio de la investigacion es no experimental y de corte transversal.
La muestra fue constituida por 48 trabajadores del Centro de Salud la Huayrona. Para
realizar la medicion se destiné la aplicacion de dos instrumentos, donde el primero fue
para motivacion laboral, que lleva por nombre test de motivacion laboral y el segundo
para el desempefio laboral, llamado de desempefio laboral. Estos mismos
instrumentos fueron previamente validados por tres expertos en la materia.

Después de la etapa de recoleccion y procesamiento de datos, se realizo el
correspondiente analisis estadistico, apreciando la existencia de una relacion r=0,806
entre las variables: motivacion laboral y desempefio laboral. Este grado de correlacion
indica que la relacion entre las dos variables es positiva y es directamente
proporcional, lo que quiere decir que al aumentar el valor de una variable, también lo
hard la otra y viceversa. En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es
menor a 0,05 lo que permite sefalar que la relacidon es significativa, por lo tanto se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

4. PALABRAS CLAVE

Motivacién laboral, Desempefio laboral, motivacion, desempenio.
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5. ABSTRACT

The general objective of the present investigation was to determine the relationship
between labor motivation and work performance in the Huayrona 2017 health center.
The type of research was descriptive, correlational. The approach he presents is
guantitative. The research design is non-experimental and cross-sectional. The sample
consisted of 48 workers from the Huayrona Health Center. In order to carry out the
measurement, the application of two instruments was used, where the first one was for
labor motivation, which is called job motivation test and the second one for job
performance, called job performance. These same instruments were previously

validated by three experts in the field.

After the data collection and processing stage, the corresponding statistical analysis
was performed, estimating the existence of a relation r = 0.806 between the variables:
labor motivation and labor performance. This degree of correlation indicates that the
relationship between the two variables is positive and is directly proportional, which
means that as the value of one variable increases, so will the other variable and vice
versa. As for the significance of p = 0.000 shows that p is less than 0.05 which allows
to indicate that the relation is significant, therefore the null hypothesis is rejected and

the alternative hypothesis is accepted.

6. KEYWORDS

Job motivation, Job performance, motivation, performance

7. INTRODUCCION

La motivacién laboral se ha convertido en uno de los trascendentales objetivos de
estudio para las organizaciones. La aportacion de disciplinas como la sicologia, la
sociologia, la administracion, han consentido el desarrollo de estudios investigativos
gue indican que la motivaciéon de la persona con su trabajo es uno de los
condicionantes basicos para la productividad de dichas organizaciones y por ende el

desempenio laboral.
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Arias Heredia (2004) dice que la motivacion son aquellos factores que producen
conductas de tipo bioldgico, psicoldgico, social y cultural. Se puede determinar que la
motivacion en cada persona es distinta, debido a que las necesidades varian de un
individuo a otro y producen diversos esquemas de comportamiento. La capacidad de
cada individuo para alcanzar objetivos y metas es diferente.
Garcia y Ruiz (2002) mencionan que el desempefio laboral son las acciones vy
conductas observadas en los empleados que son notables para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las capacidades de cada
individuo y su nivel de contribucién a la empresa.
Whetten y Cameron (2005) dicen que el desempefio laboral es el resultado de la
experiencia desarrollada por la motivacion. La experiencia es el resultado de la
aptitud desarrollada por el entrenamiento y los recursos; y la motivacion es el
resultado derivado del deseo y el compromiso. Un desempefio elevado en cualquier
trabajo se logra si las personas poseen todos los elementos esenciales antes
mencionados.

8. METODOLOGIA

Método

El método empleado en este estudio fue hipotético deductivo.

Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental: Corte transversal y correlacional,

ya que no se manipulara ni se sometera a prueba las variables de estudio.

Muestra

La muestra fue de 48 trabajadores que laboran en el Centro de Salud la Huayrona en
el afio 2017. No se calcul6 el tamafio de la muestra ya que se considerara al total de
la poblacion como sujetos de estudio.

Muestreo

Se considero6 toda la poblacion.

Criterios de inclusion:

Personal que labora en el Centro de salud, ambos sexos

Personal Nombrada.
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Personal contratado

Profesional que se desea participar, voluntariamente con previo consentimiento.
Criterios de exclusion:

Personal que se encuentren de vacaciones o con descanso médico.

Personal que no desea participar

Instrumento de la variable 1: Motivacion Laboral

Ficha técnica
Nombre : Motivacion laboral
Autores : Jacqueline Linares Marin

Objetivo : Determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el

desempefio laboral
Lugar de aplicacion: Centro de Salud la Huayrona
Duracion de la Aplicacion: 60 min.

Descripcion del instrumento: El instrumento es un cuestionario individual de23 items

de respuesta multiple segun escala tipo Likert.
Instrumento de la variable 2: Desempeifio laboral
Ficha técnica

Nombre : Desempefio laboral

Autores : Jacqueline Linares Marin

Objetivo : Determinar la relacibn que existe entre la motivacion laboral y el

desempefio laboral
Lugar de aplicacion: Centro de Salud la Huayrona
Duracion de la Aplicacién: 60 min.

Descripcién del instrumento: El instrumento es un cuestionario individual de 12 items

de respuesta multiple segun escala tipo Likert
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Técnica e recoleccion de datos

En el desarrollo de la presente investigacion se deberan utilizar un conjunto de
técnicas de investigacion que nos permitirdn contar con los datos suficientes. La
técnica utilizada en la presente investigacién es la encuesta, es una técnica que
persigue indagar la opinion que tiene un sector de la poblacion sobre determinado
problema.

Instrumentos de recoleccién de datos

Instrumento

El cuestionario para la recoleccion de los datos, se aplicaron de manera personal en

el lugar y de manera directa. El tiempo que llevé la recoleccion de datos.
Validez

El presente trabajo empled la técnica de validacion denominada juicio de expertos
(critica de jueces), a través de 1 profesional experto en el area de investigacion y
docencia universitaria con el grado académico de magister y doctor. El proceso de

validacion dio como resultado, los calificativos de:
Métodos de analisis de datos

Como el enfoque es cuantitativo se elaboro la base de datos para ambas variables
con los datos obtenidos mediante la aplicacion de los instrumentos de medicion para
luego ser procesados mediante el analisis descriptivo e inferencial usando el

programa SPSS y el Excel 2010.
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RESULTADOS.
Descripcion de los resultados de la variable: Motivacion Laboral

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun su apreciacion sobre la variable
motivacion laboral, Centro de Salud La Huayrona 2017.

Motivacion laboral

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Mala 4 8,3 8,3 8,3
Regular 13 27,1 27,1 35,4
Valido

Buena 31 64,6 64,6 100,0
Total 48 100,0 100,0

PAC T I AT I L AR O RN L

Figura 1. Frecuencia motivacion laboral, Centro de Salud La Huayrona 2017.

En la tabla 11 y figura 1 se observa que, respecto a la variable motivacion laboral,
Centro de Salud La Huayrona 2017, el 64,58% sefalan un nivel Bueno, el 27,08%
sefialan un nivel Regular y el 8,33% presenta un nivel Malo en motivacion laboral,

Centro de Salud La Huayrona 2017.
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Descripcion de resultados de las dimensiones de la variable: Motivacion

Laboral

Distribucion de la dimensién extrinseca, Centro de Salud La Huayrona, SJL 2017.

Tabla 12.
Extrinsecas
Frecuencia Porcentaje Porce-ntaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Mala 4 8,3 8,3 8,3
Regular 15 31,3 31,3 39,6
Buena 29 60,4 60,4 100,0
Total 48 100,0 100,0

ExELrim @S oo

Figura 2. Frecuencias extrinsecas, Centro de Salud La Huayrona 2017.

En la tabla 12 y figura 2 se observa que, respecto a la dimensiones extrinsecas,
Centro de Salud La Huayrona 2017, el 60,42% sefalan un nivel Bueno, el 31,25%
sefialan un nivel Regular y el 8,33% presenta un nivel Malo en las dimensiones

extrinsecas, Centro de Salud La Huayrona 2017.

Tabla 13.
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Distribucion de las dimensiones intrinsecas, Centro de Salud La Huayrona, SJL

2017.
Intrinsecas
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
valido acumulado
Mala 4 8,3 8,3 8,3
Regular 15 31,3 31,3 39,6
Valido
Buena 29 60,4 60,4 100,0
Total 48 100,0 100,0

Intrinsecas

Reglilar

Bluisno

Figura 3. Frecuencias intrinsecas, Centro de Salud La Huayrona 2017.

En la tabla 13 y figura 3 se observa que, respecto a la dimensiones intrinsecas,

Centro de Salud La Huayrona 2017, el 60,42% sefialan un nivel Bueno, el 31,25%

sefialan un nivel Regular y el 8,33% presenta un nivel Malo en las dimensiones

intrinsecas, Centro de Salud La Huayrona 2017.
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Descripcion de resultados de la variable: Desempefio Laboral

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun su apreciacion sobre la variable

desempefio laboral, Centro de Salud La Huayrona 2017.

Tabla 14.
Desempefio laboral
Frecuenci Porcentaj Porcentaje _
. Porcentaje acumulado
a e valido
Mala 6 12,5 12,5 12,5
Regular 9 18,8 18,8 31,3
Valido
Buena 33 68,8 68,8 100,0
Total 48 100,0 100,0
]
-~

Figura 4. Frecuencia desempefio laboral, Centro de Salud La Huayrona 2017.

En la tabla 14 y figura 4 se observa que, respecto a la variable desempefio laboral,
Centro de Salud La Huayrona 2017, el 68,75% sefialan un nivel Bueno, el 18,75%
seflalan un nivel Regular y el 12,50% presenta un nivel Malo en el desempefio

laboral, Centro de Salud La Huayrona 2017.



Descripcion de resultados de las dimensiones de la variable: Desempefio

Laboral

Distribucion de la dimension competencias del individuo, Centro de Salud la

Huayrona 2017.
Tabla 15
Competencias del individuo
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
valido acumulado
Mala 5 10,4 10,4 10,4
Regular 12 25,0 25,0 35,4
Valido
Buena 31 64,6 64,6 100,0
Total 48 100,0 100,0

Compestermncims del individoos

Figura 5 Frecuencia competencias del individuo, Centro de Salud La Huayrona,

2017.

121

En la tabla 15 y figura 5 se observa que, respecto a la dimension competencias del

individuo, Centro de Salud la Huayrona 2017, el 64,58% sefalan un nivel Bueno, el

25,00% sefialan un nivel Regular y el 10,42% presenta un nivel

competencias del individuo, Centro de Salud La Huayrona 2017.

Malo en
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Distribucion de la dimensién competencias para el puesto, Centro de Salud la

Huayrona 2017.
Tabla 16.
Competencias para el puesto
_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Mala 6 12,5 12,5 12,5
Regular 12 25,0 25,0 37,5
Valido
Buena 30 62,5 62,5 100,0
Total 48 100,0 100,0

Compeatencias para 2] pussto

Figura 6. Frecuencia competencias para el puesto, Centro de Salud La Huayrona,

2017.

En la tabla 16 y figura 6 se observa que, respecto a la dimension competencias para

el Centro de Salud la Huayrona 2017, el 62,50% sefialan un nivel Bueno, el 25,00%

sefialan un nivel Regular y el 12,50% presenta un nivel Malo en competencias para

el puesto, Centro de Salud La Huayrona 2017.
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Prueba de hipétesis general
Hipotesis General

Ho: No existe relacién significativa entre la motivacion laboral y el desempefio

laboral en el Centro de Salud la Huayrona 2017.

Ha: Si existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el desempefio

laboral en el Centro de Salud la Huayrona 2017.

Prueba estadistica: rho de Spearman
Nivel de significancia a = 0.05
Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.

Prueba de Spearman motivacion laboral y el desempefio laboral, Centro de Salud la

Huayrona 2017.
Tabla 21.
o Desempefio
Motivacién laboral
laboral
Coeficiente de 1,000 ,806™
o, correlacion
Motivacion
laboral Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente de ,806™ 1,000
. correlacion
Desempeio
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 48 48
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** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como p= 0.000 < a = 0.01, entonces rechazamos la hipotesis nula, y se acepta la
hipétesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa muy alta y
directamente proporcional (con signo positivo) entre motivacion laboral y el

desempeiio laboral, Centro de Salud La Huayrona 2017.
A mayor motivacién laboral mayor desempefio laboral.
Hipo6tesis especifica 1

Ho: No existe relacidn significativa entre extrinsecas y el desempefio laboral en

el Centro de Salud la Huayrona 2017.

Ha: Si existe relacion significativa entre extrinsecas y el desempeiio laboral en

el Centro de Salud la Huayrona 2017.

Prueba estadistica: rho de Spearman

Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.
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Tabla 22.

Prueba de Spearman extrinseca y el desempefio laboral, Centro de Salud la
Huayrona 2017.

Correlaciones

Extrinsecas Desempefio
laboral
Coeficiente de 1,000 743"
correlacion
Extrinsecas _ _
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente de 743" 1,000
. correlacion
Desempeno
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

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

Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipétesis nula, y se acepta la
hipbtesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa alta y
directamente proporcional (con signo positivo) entre extrinseca y el desempefio

laboral, Centro de Salud la Huayrona 2017.
Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacién significativa entre intrinsecas y el desempefio laboral,

Centro de Salud la Huayrona 2017.
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Ha: Si existe relacion significativa entre intrinsecas y el desempefio laboral,

Centro de Salud la Huayrona 2017.

Prueba estadistica: rho de Spearman

Nivel de significancia a = 0.05

Regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho.
Tabla 23.

Prueba de Spearman intrinsecas y el desempefio laboral, Centro de Salud Huayrona

Correlaciones

Intrinsecas Desempefio
laboral
Coeficiente de 1,000 ,783"
correlacion
Intrinsecas . .
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente de 783" 1,000
correlacion
Desempefio laboral .
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

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

Como p= 0.000 < a = 0.05, entonces rechazamos la hipétesis nula, y se acepta la
hipbtesis alterna; existiendo una relacion estadisticamente significativa alta y
directamente proporcional (con signo positivo) entre intrinsecas y el desempefio

laboral, Centro de Salud la Huayrona 2017.
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9. DISCUSION

Los resultados obtenidos de la contrastacion de la hipétesis general, se evidencia
un indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05
previsto para este andlisis, se determina que, si existe relacién estadisticamente
significativa muy alta, directamente proporcional y positiva, la motivacion laboral y el
desempefio laboral en el Centro de Salud la Huayrona 2017. (r= 0,806, p< 0.05).
Este resultado es sustentado por Apaza (2014) en su tesis titulada “influencia que
tienen los factores motivadores en el desempefio laboral de los trabajadores del
Hospital Carlos Monge Medrano— Juliaca 2014. Se llega a la conclusion que se
comprobo la existencia de vinculacion significativa entre los factores motivadores y el
desempeiio laboral de los trabajadores del Hospital Carlos Monge Medrano con
(r=.786). Se evidencio relacion significativa (r=.659) entre las remuneraciones del
minimo vital con el cumplimiento de responsabilidades porque eso influye de manera

significativa en el desempefio laboral.

El resultado obtenido de la contrastacion de la hipotesis especifica 1, se evidencia
un indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05 previsto
para este analisis, se determina que, si existe relacion estadisticamente significativa
alta, directamente proporcional y positiva, entre las dimensiones extrinsecas y el
desempeiio laboral en el Centro de Salud la Huayrona 2017. (r= 0,743, p< 0.05).
Este resultado es sustentado por Paredes (2013) en su tesis titulada “desempefio
laboral y su relacion con la motivacion del profesional de salud, servicio de
emergencia- hospital regional de Moquegua- 2012". Conclusiones: A la problematica
principal planteada en la presente investigacion donde se desea establecer el grado
de desempefio laboral en relacion a la motivacién del personal. Con un nivel del 95%
de confianza podemos afirmar que, la motivacion del personal tiene una influencia
altamente significativa en el desempefio laboral, es decir que a mayor motivacion del
personal mejor atencion por lo tanto mayor desempefio laboral en el personal del

Hospital Regional Moquegua.
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El resultado obtenido de la contrastacion de la hipétesis especifica 2, se evidencia
un indice de significancia bilateral de 0,000 que es menor al nivel de 0,05 previsto
para este andlisis, se determina que, si existe relacién estadisticamente significativa
alta, directamente proporcional y positiva, entre las dimensiones intrinsecas y el
desempeiio laboral, Centro de Salud la Huayrona 2017. (r= 0,783, p< 0.05). Este
resultado es sustentado Reynaga (2015) en su tesis titulada “Motivacion y
desempeiio laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas, 2015”. La presente tesis tiene como Objetivo: determinar la motivacion
y su relacion con el desempefio laboral. El trabajo de investigacién es un estudio de
enfoque cuantitativo de tipo correlacional. Se aplico una encuesta de opinion sobre la
motivacion y desempefio laboral a 100 personales entre hombres y mujeres, los
cuales son médicos; enfermeras, obstetras; técnicos en enfermeria y especialista en
laboratorio en el periodo 2015. En relacion al instrumento de recoleccion de datos, se
aplicd un cuestionario sobre las dos variables en general de 30 preguntas con una
amplitud de escala de cinco categorias (siempre, casi siempre, a veces, casi nuncay
nunca). Asi mismo la validez y la confiabilidad del instrumento fueron realizadas
segun el coeficiente de Alfa de Cronbach y los resultados obtenidos fueron 0.635 %
para la motivacion y desempefio laboral de 0.55, por tanto los instrumentos es
confiable y consistentes. Para medir la correlacion que existe entre estas dos
variables, con respecto al valor de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel de
significancia, entonces se rechaza la hipotesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar
con un nivel de confianza del 95% que existe relacion significativa entre la motivacion
y desempefio laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas, 2015. Ademas la correlacion de spearman es 0.488 lo que indica una
correlacién positiva moderada. Como conclusién del mismo la motivacion influye
directamente en el desempefio laboral del personal, en donde le permite
desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados en la ejecucion de sus

responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente en el hospital.
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10. CONCLUSIONES

Primera: Siendo el objetivo general determinar la relacion que existe entre la
motivacion y el desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona 2017. El valor
de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se
rechaza la hipotesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar con un nivel de confianza
del 95% que existe relacion significativa entre la motivaciéon y desempefio laboral en
el centro de salud la Huayrona 2017. Ademas la correlacién de spearman es 0,806 lo

gue significa que hay una correlacion significativa muy alta.

Segunda: Siendo el primer objetivo especifico determinar la relacion entre la
motivacion extrinseca con el desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona
2017. El valor de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia,
entonces se rechaza la hipoétesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar con un nivel
de confianza del 95% que existe relacion significativa entre la motivacion extrinseca
con el desempeiio laboral en el centro de salud la Huayrona 2017. Ademas la
correlacion de spearman es 0,743 lo que significa que hay una correlacion

significativa muy alta.

Tercera: Siendo el segundo objetivo especifico determinar la relacion entre la
motivacion intrinseca con el desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona
2017. El valor de “sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia,
entonces se rechaza la hipoétesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar con un nivel
de confianza del 95% que existe relacidén significativa entre la motivacién intrinseca
con el desempefio laboral en el centro de salud la Huayrona 2017. Ademas la
correlacion de spearman es 0,783 lo que significa que hay una correlacion

significativa muy alta.
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