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Resumen

El objetivo del estudio fue determinar la relacion entre la motivacion y desempeno
laboral en una clinica privada de Chiclayo, 2022. La metodologia fue de tipo basica
con un disefio no experimental de tipo descriptivo correlacional, donde se aplico el
cuestionario a una muestra de 149 trabajadores. A través de los resultados se
determiné que los factores de la motivacion afectan en mayor medida el desempefio
del personal administrativo que el del trabajador asistencial, sin embargo, pese a que
el resultado del trabajador asistencial es diferente, no se puede dejar de lado, ya
que, su motivacién es de valoracion media para la mayor parte de ellos. Se concluye
que la relacion entre la motivacion y desempefio laboral en una clinica privada de
Chiclayo, a través Rho de Spearman, tuvo un valor de 0.841, por lo tanto, la relacién
entre las variables ha sido alta, ademas de positiva y significativa, indicando
qgue en la medida que la motivacion aumente en los trabajadores administrativos y

asistenciales, también aumentara el desempefio laboral.
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Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between motivation and
work performance in a private clinic in Chiclayo, 2022. The methodology was basic
with a non-experimental descriptive correlational design, where the questionnaire
was applied to a sample of 149 workers. Through the results, it was determined that
the motivation factors affect the performance of the administrative staff to a greater
extent than that of the care worker, however, despite the fact that the result of the
care worker is different, it cannot be left aside, since that, their motivation is of medium
value for most of them. It is concluded that the relationship between motivation and
work performance in a private clinic in Chiclayo, through Spearman's Rho, had a value
of 0.841, therefore, the relationship between the variables has been high, as well as
positive and significant, indicating that to the extent that motivation increases in

administrative and care workers, job performance will also increase.

Keywords: Motivation, work performance, private clinic.
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l. INTRODUCCION

A nivel internacional, en Etiopia, especificamente en la ciudad de Hawassa, mas del
50% de los trabajadores de la salud equiparan la motivacion con el estimulo
prospectivo o la compensacion retrospectiva que se considera lo que los hace
trabajar mejor, por ello, la mayoria de ellos consideré la motivacion como un
“motivador”’ (94.2%), es decir, un incentivo, y no como un estado de animo que
permite a los trabajadores tener un mayor nivel de desempefo laboral (Deressa y
Zeru, 2019)

Un escenario similar se dio en Ghana, donde por medio de un estudio se determiné
que la motivacién en el trabajo del 74.3% son mayores entre los trabajadores
sanitarios del sector privado, presentando menos probabilidades de abandonar sus
instalaciones de salud actuales, lo que no se ve en el sector publico, determinando
que el 84.6% de los trabajadores de salud publica evidenciaron que dicha situacion
afecta el desempefo laboral general negativamente por los bajos niveles de

motivacion en el 62.1% de trabajadores (Hotchkiss et al., 2019).

Del mismo modo, en Grecia se presentd un panorama similar durante la pandemia
en un hospital publico en el 2021, donde se vio la necesidad de incentivaral menos al
84.2% de los trabajadores de la salud para incrementar su desempeino de manera
urgente (54.8%), ya que el sistema de salud se vio severamente afectada por la crisis
financiera mundial, lo cual tuvo que ser superada entendiendo que la motivacion
como parte de gestionar eficazmente los recursos disponibles, lagestion de las
unidades sanitarias es fundamental para producir servicios de saludde mayor calidad

en el 100% de hospitales en Grecia (Kitsios y Kamariotou, 2021).

En cuanto al contexto nacional, en Peru el 52.9% de personas que trabajan en salud
manifiestan carecer de los medios y equipos necesarios y el 72.6% tiene un bajo
nivel de motivacion, lo que conduce a un desempeno deficiente en el 49.7%. Sin
embargo, en el sector privado se han brindado varios incentivos econdmicos que
parecen ayudarlos a superar estos problemas y atender pacientes tanto como sea
posible, demostrando que incentivar es una herramienta poderosa para motivarlos

y aumentar su desempefio (Marin y Placencia, 2020).

Es por ello, que el personal de salud en el Peru por la crisis del COVID-19 el 92.2%

se encuentro desmotivada en el inicio de la pandemia debido a que se



estaba sometida a diferentes elementos de riesgo que afectan los ambientes de
trabajo, lo cual se vio reflejado en un bajo nivel de desempefio en las tareas que
realizaban en cada area de los nosocomios, y sumado a la falta de materiales que
garanticen su seguridad reflejo bajos niveles de motivacion en el 84.7% del personal
asistencial, asi como administrativo (93.1%) generando un bajo desempefio en al
menos el 54% de los trabajadores de salud (Ortiz, 2020).

Uno de los casos que se puede mencionar es en Tingo Maria, donde el 46,9%de los
profesionales de la salud tuvieron motivacién laboral con una valoracion media,
mostrando que los motivadores clave para el 72.9% de los empleados son los
factores que garantice su seguridad fisica (89.6) y emocional (74.2%), asi comolas
relaciones con sus companeros (40%) y el nivel de logro (32.9%), mientras que el
nivel de recompensas y las caracteristicas del trabajo juegan un papel secundario
para el 54%, lo que deja claro que, para mejorar el nivel de desempefio, debe
garantizar un nivel de motivacion fuerte en los empleados, y también reconocer los

esfuerzos realizados por ellos (Deza et al., 2020).

En Chiclayo, existe una clinica privada, que ofrece una variedad de servicios
ambulatorios (consultas externas) e internados, donde las personas pueden recibir
atencion médica individualizada, atendidos por diferentes profesionales, desde el

personal asistencial hasta el administrativo.

Es asi que, al observar el comportamiento del personal en la Clinica, fue posible
apreciar que suelen estar siempre agotados, no prestan atencion a las indicaciones,
mostrando caras de cansancio, irritabilidad y agotamiento, lo que demuestra una
escasa motivacion, situacién que puede estar afectando el desempeno laboral. Esta
situacion se presenta por la falta una politica de incentivos en la clinica, siendo
necesario en este campo debido al tipo de labores que se hace.La clinica, como el
caso de otras instituciones sanitarias, no reconoce que la motivacion del personal,
asi como el desempeno laboral en sus puestos, son cuestiones actualmente

centrales.

Esta situacion provoca constantes quejas, incomodidades e incluso una falta de
respeto por parte de los superiores, asi como problemas administrativos en la clinica.
Por las razones mencionadas anteriormente, el problema de la investigacion se

presentd asi: ;Cual es la relaciéon entre la motivacion y desempefio laboral en



una clinica privada de Chiclayo, 20227, siendo los problemas especificos: (i)

¢ Cuales son las caracteristicas del personal administrativo y asistencial de una
clinica privada de Chiclayo, 20227, (ii) ¢ Cual es el nivel de motivacién en el personal
administrativo y asistencial de una clinica privada de Chiclayo, 20227, (iii) ¢ Cual es
el nivel de desempefo laboral del personal administrativo y asistencial de una clinica
privada de Chiclayo, 20227, y (iv) ¢Cual es la comparacion de los resultados de la
motivacion y desempeiio laboral en el personal administrativo y asistencial de una

clinica privada de Chiclayo, 20227.

De esta manera, el estudio se justifico de manera practica, en el sentido queinfluyo
de forma positiva tanto en el aspecto practico y administrativo, ya que, al producir
informacion importante de los empleados, le permiti6 comprender mejor las
necesidades, y asi tomar las medidas de mejora en la clinica privada. Desde un
enfoque tedrico, brind6 la informacion necesaria acerca de como la motivacion del
personal estuvo relacionada en el desempeno laboral; considerando que estas bases
fueron fundamentales para lograr el mejor equilibrio posible entre las funciones
laborales y la clinica. Metodologicamente buscd conocer la relacion entre las
variables para formular estrategias de mejora y proporcionar al profesional acciones
para incentivar, estimular, e incluso, hacer el reconocimiento para contribuir a la

motivacion y el desempefio laboral y facilitar el logro de objetivos.

En ese sentido, se traz6 el objetivo, determinar la relacion entre la motivacién y
desempefio laboral en una clinica privada de Chiclayo, 2022. Asi mismo, como
especificos: (i) caracterizar el personal administrativo y asistencial de una clinica
privada de Chiclayo, 2022, (ii) determinar el nivel de motivaciéon en el personal
administrativo y asistencial de una clinica particular de Chiclayo, 2022, (iii)
determinar el nivel de desempenio laboral del personal administrativo y asistencial de
una clinica particular de Chiclayo, 2022, (iv) Comparar los resultados de la
motivacion y desempeio laboral en el personal administrativo y asistencial de una
clinica privada de Chiclayo, 2022. Finalmente, como hipotesis se plantedé que: (Hi)
Existe relacion entre la motivacion y desempeno laboral en el personal de la Clinica
privada, Chiclayo 2022, y (Ho) No existe relacion entre la motivacion y desempeno

laboral en el personal de la Clinica privada, Chiclayo, 2022.



Il.  MARCO TEORICO

Empezando por los antecedentes internacionales, se hizo la busqueda
internacionales, nacionales y locales relacionados con la investigacion y que

contienen datos significativos en relacion a las variables:

Malgorzata et al. (2020) estudié sobre los factores de motivacion y el desempeno
de un hospital publico en Varsovia, Polonia, donde el objetivo fue identificar cada
factor motivacional y del desempefno en 249 trabajadores médicos de un hospital,
lo que se determind por medio de la teoria de la motivacién de Herzberg y para medir
el nivel de desempenio el modelo de McKinsey, revelando los resultados que factores
de motivacion se relaciona con la calidad y el estilo de supervision, que a la vez
tiene el mayor efecto sobre el desempefio (coeficiente de correlacion de rangos de
Spearman = 0,790; p < 0,001), mientras que la retroalimentacion sobre el
desempefio tiene el efecto mas bajo en los profesionales sanitarios encuestados
(54% de los médicos), concluyendo asi que los principios de la revision del
desempefio individual deben incorporarse a las estrategias disefiadas para mejorar
estableciendo reglas especificas sobre cémo compartir la retroalimentacion del

desempefo con médicos individuales.

Por su parte, Huiwen et al. (2019) investigaron sobre factores motivadores que se
presentan en el desempeno de atencion primaria en China, tuvo como objetivo
comprender el perfil actual de los trabajadores de atencidon primaria chinos y sus
factores motivadores de desempefo y proponer sugerencias de politicas
especificas para mejorar su desempeno laboral, para lo que la metodologia fue
mediante una busqueda sistematica en PubMed y MEDLINE para identificar articulos
publicados desde el 1 de enero de 2000 hasta el 2 de junio de 2018; de esta manera
los hallazgos indicaron que el puntaje general de satisfaccion laboral fue de 3,30,
apenas alcanzando una calificacién de satisfecho con el 49.8% y vari6 en diferentes
regiones, es asi que concluyeron que hay una baja satisfaccion laboral con el 51.2%
entre los PCW en China, siendo los incentivos financieros y el avance profesional

son los dos factores motivadores mas importantes.

Del mismo modo, Lépez (2019) investigd sobre la motivacion como un factor que

suele influir en el desempefio laboral, cuyo objetivo fue identificar cada uno de



los factores que tenian un nivel de influencia en el desempefo desarrollando una
investigacion de caracter descriptivo, no experimental y transversal, mostrando como
resultado que la motivacion esta en un nivel medio de 2.4, mismo que se relacion¢ al
resultado de desempefio con el mismo nivel 2.6 debido a su nivel de influencia entre
ambas del 72.3%, por ello, concluyd que hay un indice alto de desmotivacion (78.6%)
entre los trabajadores de la institucion, traduciéndose en descontento y apatia
(64.9%), lo que repercute directamente en el desempefio laboral del 62% de los

trabajadores.

Otro estudio fue el de Hotchkiss et al. (2019) que investigaron sobre la motivacién
entre los trabajadores, y tuvo como fin fue investigar los factores asociados con la
motivacion de los trabajadores de la salud a lo largo del tiempo entre los trabajadores
de atencion primaria de la salud del sector publico en Etiopiapor medio de una
metodologia descriptiva obteniendo datos de trabajadores de la salud en cuatro
regiones (Addis Abeba, Oromia, Amhara y Somali), siendo los resultados de
valoracion de motivaciéon positivo en el 64% valorando factores como las
recompensas financieras (21.3%) y satisfaccion con el puesto de trabajo (51%), el
reconocimiento del trabajador (64%), por ello, concluyeron que tanto los
componentes financieros como los no financieros son determinantes de la motivacién

de los trabajadores de la salud en el contexto etiope.

Del mismo modo, Gunawana et al. (2019) realizaron un articulo de investigacién de
la motivacion como factor que afecta el desempeno del enfermero en Hospitales,
siendo el objetivo analizar el factor que afecta el desempefio de las enfermeras que
trabajan en los nosocomios, para lo cual el disefio del estudio utiliz6 un enfoque
transversal y se realizo en 200 enfermeras teniendo como resultado que los factores
que se encuentran relacionados con el desempefio de los enfermeros son la
motivacion para el trabajo, el conocimiento del enfermero sobre la aplicacion del
meétodo de equipo, la duracién del trabajo y el nivel de educacién (p<0,05); de ello,
concluyeron que la direccion del hospital necesita mejorar la motivacion de 64.3% de
enfermeras mediante la celebracion de reuniones periddicas para mejorar las
relaciones interpersonales, deficiente en el 52.9%, y estimular el programa de
carrera de las enfermeras para que las enfermeras estén motivadas a mejorar su

competencia y afecten el desempefio de las enfermeras.



En cuanto a los trabajos previos a nivel nacional, se han localizado los siguientes:

Peralta (2021) realiz6 un estudio sobre la motivacion y el desempefo laboral en
obstetras, con el objetivo de determinar la relacion entre dichas variables utilizando
una metodologia cuantitativa, observacional, prospectiva, transversal y correlacional,
que dio lugar a que la motivacion laboral oscila entre media y alta (38,9% vy el
desempeiio laboral es medio (40,1%) y que el desempeiio laboral oscila entre media
y alta (40,1%) que esta afectada por factores como la falta de trabajo en equipo y la
falta de iniciativa en los trabajadores, concluyendo que no existe una relacion, siendo
esta, estadisticamente significativa (p=0,0989) entre la motivacion y el desempefo

laboral.

Asimismo, Tiburcio (2021) realiz6 un estudio de motivacion y desempefio laboral en
un centro de salud, de lo que planteé como objetivo conocer las caracteristicas de
la variable para lo que el estudio fue de nivel descriptivo con disefio no experimental,
siendo el resultado que los trabajadores muestran un nivelmedio de motivacién con
un promedio de la valoracion de 2.4, al igual que el desempeiio de 2.6 que también
se encuentra en un nivel medio, de esta forma se da una aproximacion a los
resultados de la relacion, misma que es significativa (0.894), por ello, concluyé que
se requiere poner atencion principalmente a los factores de la motivacion tales como
el reconocimiento, los incentivos, entre otros que se puede identificar para emplear

acciones correctivas.

Otro estudio lo realizaron Flores y Espilco (2020) realizaron un estudio sobre los
factores motivacionales y el desempeno laboral en enfermeros, siendo el objetivo
establecer la relacion de dichas variables, lo cual implico el desarrollo de un estudio
correlacional, siendo los resultados de 0.912, lo cual hizo reflexionar sobre la
importancia del conocimiento de las variables para establecer las acciones que se
necesite de acuerdo a la situacion encontrada y establecer mejoras en beneficio de
la organizacioén, cuyos resultados se verian reflejados en un alto desempefio de los

trabajadores.

Al igual que Huaman (2019) realiz6é un estudio sobre la motivacion y el desempefio
laboral en un personal de enfermeria del centro sanitario de Belenpampa, con el
objetivo de aprender la relacion entre las variables a través de



un enfoque de tipo cuantitativo de nivel correlacional, y descubrié que hay un buen
desempefio laboral en el 35,3% del tiempo, lo que indica que el buen desempefio
laboral predomina, asi como el 43,1% del tiempo que tiene una muy buena

motivacion; por lo tanto, concluy6 que hay un buen desempefio laboral.

Zanabria (2019) realizé un estudio sobre los factores de motivaciéon y el desempefio
laboral en centros sanitarios, con el objetivo de determinar los factoresde motivacion
y el desempefio laboral, para lo que desarrollé un estudio correlacionado con una
muestra de 46 trabajadores, obtenido que las estadisticas muestran que las variables
de motivacién (con valoracién media de 2.7), asi como sus dimensiones extrinsecas
(2.5) e intrinsecas (2.8), tienen una relacién en el desempeno laboral positiva de
0.823, de modo que concluyd que se requiere desarrollar un estudio mas profundo
respecto a las variables, lo cual daria una mayor vision de las acciones que se debe

tomar en cuenta para su mejora.
En el nivel local se ha encontrado los siguientes trabajos previos:

Un estudio es el realizado por Anaya (2021) quien investigd sobre la motivacion y
el desempeno laboral entre los trabajadores auxiliares hospitalarios durante la
COVID-19, con el objetivo de determinar la relacion entre las variables estudiadas
por medio del desarrollo de un enfoque cuantitativo, un disefo correlacional no
experimental, de lo cual se pudo obtener datos interesantes que mostraron que dio
lugar a una correlaciéon de -,312, un nivel de significacion de 0,013, mismos que
mostraron la baja relacién o casi inexistente, ademas de negativa, por lo tanto, en
este caso, se mostro que las variables se desarrollan de manera independiente y se
tiene que trabajar su situacién estableciendo con mayor profundidad las variables
que dependen de ellas, es asi que concluyo que se requiere de nuevas evaluaciones

de las variables, asi como de los factores que estas estarian relacionadas.

Del mismo modo, Urpeque (2020) investigd el clima y el desempeno de la mano de
obra en la direccidn del hospital regional, con el fin de establecer la relacion entre las
variables, utilizd6 un enfoque cuantitativo del disefio correlacional,que revel6 que la
variable desempefo de la mano de obra se considera regular porel 71,4% y bueno por
el 28,6% en el director del Hospital Regional de Ensenanza Las Mercedes, por lo

que concluyé que la inferencia es correcta.



Asimismo, Diaz (2020) realizé un estudio en la red de salud de Chiclayo sobre la
evaluacion del desempenio laboral, con el proposito de aprender la relacion entrelas
variables a través de un diseio correlacional no experimental, con 50 dentistas
participantes, con los resultados indicando que el 94% de los dentistas que trabajan
en la estrategia tienen un buen nivel de desempefio laboral, asimismo, se llego a
determinar que el 92% de los dentistas que trabajan en mejorar sus condiciones de
trabajo tienen un buen ambiente organizativo. Se encontré una correlacion de
Spearman de 0,857, con un nivel de significacion de 0,01, confirmando la hipétesis,
mostrando que las variables del estudio tuvieron una relacion significativa, segun los

resultados.
En cuanto a los aportes de los autores que fundamentan el estudio se tiene:

La motivacion se define como la busqueda del cumplimiento de la necesidad, que
generalmente se centra en el logro de actividades especificas destinadas a reducir
la tension causada por la necesidad (Ababe y Getachew, 2019). En consecuencia,
cuando esta motivacion se dirige a un bien o servicio especifico, surge el deseo (un

tipo de motivacion con su propio nombre) (Forson, 2021).

En el lugar de trabajo, la motivacion como una construccion significativa es un pilar
critico del éxito (Wietrak y Rousseau, 2021). En consecuencia, motivar
adecuadamente a los empleados es una tarea dificil, ya que el lugar de trabajo posee
todos los elementos necesarios para definir la satisfaccion de los empleados
(Pancasila, et al. 2019). Se han realizado numerosos estudios para examinar la
relacion entre la motivacion y sus factores constitutivos, asi como el desempefio de

los empleados en diversos tipos de organizaciones (Geurts, 2020).

La motivacion laboral se define como la capacidad que tiene la empresa paralograr
tener a sus trabajadores implicados para que estos ofrezcan el maximo rendimiento
con la finalidad de lograr los objetivos empresariales que han sido definidos por la

organizacion (Cruz et al., 2020).

La motivacién de los trabajadores es esencial para conseguir los objetivos de la
organizacion, ya que les da el deseo de poner en practica un esfuerzo significativo
para hacerlo (Setyo y Endri, 2021). Se refiere a que la capacidad de este esfuerzo
permitiria satisfacer ciertas necesidades individuales es lo que determina si alguien

ejercera la voluntad, por lo que se considera tres componentes



importantes de la motivacion como el esfuerzo, los objetivos de la organizacion y

los requisitos personales (Navarro et al., 2022).

La motivacion individual es un factor critico para animar a las personas a dar sus
mejores esfuerzos y a alcanzar grandes objetivos empresariales (Zhang, et al.
2020). La exposicion de los trabajadores aumentara como resultado de la inspiracion
positiva solida, mientras que su exposicion se reducira como resultado de la

inspiracion negativa (Pappas, 2021).

Asimismo, se tiene los tipos de motivacion, siendo estos intrinseca, extrinseca,

positiva y negativa:

La motivacion intrinseca se encuentra dentro de un individuo, siendo un tipo de
motivacion en la que esta motivado por deseos internos. En cuanto a la motivacion
extrinseca esta fuera de uno mismo, donde un individuo esta motivado por deseos
externos cuando esta motivado por la motivacién intrinseca, que es lo contrario a la
motivacion extrinseca. La motivacion, en su verdadero sentido, se refiere a la
motivacion positiva, donde las personas optimistas tienen mas probabilidades de
completar sus tareas de la manera mas eficiente y de mejorar su presentacion, se
ofrecen mejores profesiones como resultado de esto, y se dan mejores recompensas
a los que rinden el mejor esfuerzo. Finalmente, la motivacionnegativa tiene como
objetivo controlar los esfuerzos negativos del trabajo y los intentos de infundir un
sentido de ganas en el trabajador, que debe apagarse en ausencia de la ejecucion
exitosa de la tarea, se basa en la nocion de que, si un trabajador no consigue los

resultados deseados, debe ser despedido. (Pappas, 2021)

Sobre las dimensiones de la motivacién son descritas por Cruz et al. (2020) que ha

identificado las siguientes:

La primera dimension ambiente laboral, se refiere al ambiente humano en el cual
estan desarrollando su actividad dentro de una organizacion (Cruz et al., 2020). Su

indicador es el siguiente:

El indicador de percepcidon sobre el ambiente laboral, entendida como al ambiente
de trabajo y la percepcion que el trabajador tiene de ella en relacion a suestadia en

el ambiente laboral (Olukunle, 2019).



La segunda dimension, la formacion, es un factor critico para que las personas
alcancen su desarrollo profesional deseado, por lo que es fundamental aplicar
programas de formacioén en curso, tanto especificos como corporativos, asi como el
acceso a las herramientas necesarias para desempefar su trabajo correctamente

(Cruz et al., 2020). Su indicador es el siguiente:

El indicador de percepcion sobre las capacitaciones, que se da en funcién a la
frecuencia de capacitaciones y calidad de estos en la empresa, ademas de la

necesidad de estos segun las areas de trabajo (Malin y Lotta, 2018).

La tercera dimension incentivos, son programas disefiados para recompensar el

buen rendimiento de los empleados (Cruz et al., 2020). Su indicador es el siguiente:

El indicador de percepcidén de incentivos, lo cual se da por la forma en que se
incentiva al trabajador para generar un mayor nivel de motivaciéon a través del

reconocimiento de su trabajo ( Rafia y Shipon, 2020).

La cuarta dimension relaciones interpersonales, se refiere a las asociacionesque se
dan de largo plazo entre los trabajadores (Cruz, et al. 2020). Siendo su indicador el

siguiente:

La percepcion sobre las relaciones interpersonales, lo cual se genera con los
companieros de trabajo y la unidon que se ha generado al igual que el apoyo entre
ellos (Reyza, 2022).

La quinta dimension de los salarios y/o los beneficios econdmicos del trabajo, se
refiere a la cantidad fija que normalmente recibe el empleado, que puede ser como
salarios (por ejemplo, en forma de pago semanal o mensual) 0 como compensacion

horaria (Cruz et al., 2020). Su indicador en el siguiente:

El indicador, sobre la percepcion de salario y/o beneficios econdmicos del trabajo,
referida a la parte netamente economica y si se encuentra en funcion al puesto y

ocupaciones que tiene (Jyoti et al., 2022).

Lo que respecto a la variable desempeno laboral es fundamentada por diferentes

autores, tal como se indica:

Cuando se trata de desempefio laboral, abarca la manera en que una persona
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lleva a cabo sus responsabilidades en una organizacion, y es ampliamente
reconocido que cuando los empleados se esfuerzan por aprovechar al maximo sus
oportunidades en una organizacion, esto debe ser recompensado con un aumento
de salario u otra forma de compensacion como factor de motivacion para el

empleado; por otro lado, no siempre es asi (Cabarcos et al., 2022).

El desempeno laboral se trata de involucrar a los trabajadores con sus objetivos
personales, mismos que son alineados a los de la organizacion para lograrhacer una
medicion de manera definida, con la misma comunicacién y compromisopara asumir

las metas y los objetivos que se han convertido en comunes (Lin y Tsai,2020).

La evaluaciéon del desempefio puede determinar el éxito de una organizacion, esto
debido a que, con el conocimiento de esta y las deficiencias que la pueden estar
afectando, se puede conocer las acciones que se debe considerar para corregirlas,
y asi llegar a un alto nivel de aporte del trabajador generando gran valor por medio

de un nivel alto de desempefio (Shu y Liza, 2020).

Se puede decir que, el desempeno laboral esta relacionada con las competencias
que el trabajador tiene y que desarrolla con el tiempo ya sea en la misma empresa
0 en un proceso de formacién donde adquiere los conocimientos necesarios para ser
aplicados en el desarrollo de su trabajo, y que hace con responsabilidad y de manera

eficiente (Inayat y Muhammad, 2021).

Lo importante de evaluar el desempefio esta que al corregir las deficiencias es
posible logran los objetivos en menores plazos, siendo un aporte del trabajadorpara
la organizacién, sin embargo, la evaluacién no debe darse de manera general, sino

enfocada en cada area y sus necesidades (Angelis et al., 2021).

En este caso, se ha considerado a 3 dimensiones de desempeno laboral.

La primera dimension se denomina cuando hablamos de la iniciativa y la
organizacion, nos referimos al hecho de que cualquier persona de nuestro entorno
puede tomar una importante iniciativa para convertir, alcanzar un objetivo que se ha
planteado y hacerlo con un compromiso personal para dejar huella donde sea
necesario, como resultado, las personas deciden apoyarse mutuamente para lograr

objetivos comunes (Inayat y Muhammad, 2021). Es importante recordar que una
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organizacion es un grupo de personas que trabajan para lograr un objetivo comun

(Pashanasi et al., 2021). Sus indicadores son tres:

En indicador de definicidon de areas, referida al conocimiento de cada una de las
areas que conforma la organizacion, donde se incluye sus funciones basicas y

responsabilidades (Lopez et al., 2022).

El indicador de estructuracion de tareas, que tiene que ver con la organizacion de
actividades individuales y de equipo, siendo importante que estas sean claras para

lograr realizar las tareas con eficiencia (Aideed et al., 2020).

El indicador de jerarquia de responsabilidades, se da de acuerdo al puesto detrabajo
y la experiencia y preparacion de los trabajadores para cumplir cuando se ha
requerido todas sus funciones, que ademas lo realiza con eficiencia (De Angelis, et
al., 2020).

La segunda dimension habilidades y capacidades, trata de saber y pensar, asicomo
obtener informacién para que luego pueda ser organizada y, por ende, transformada
para generar valor a la organizacion a la que pertenece (Inayat y Muhammad,

2021). Sus indicadores son tres:

El indicador de grado de relacion, se establece entre los trabajadores conforme
desarrollan sus actividades, mismo que puede determinar en parte el ambiente de

trabajo (Forson et al., 2021).

El indicador de grado de confianza, se basa en el grado del trabajador para
desempenar sus actividades con eficiencia y responsabilidad, lo cual muestra la

actitud del trabajador hacia su trabajo (Forson et al., 2021).

El indicador de lealtad, muestra que la fidelidad que el trabajador desarrolla hacia su
trabajo y la organizacion a la que pertenece, lo cual depende en gran medida del trato
gue la empresa de a sus trabajadores (Forson et al., 2021).

La tercera dimension relaciones interpersonales, que se trata de un papel de gran
importancia en el desarrollo integral de los trabajadores, por medio del cual se
obtiene refuerzos sociales en su entorno de trabajo y que favorecen a una adaptacion
adecuada a su entorno, donde pasan una gran parte de su dia a dia (Inayat y
Muhammad, 2021). Sus indicadores son tres:
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El indicador de promocion para ascender, se refiere a la promocién interna de la
empresa para ofrecer un mejor puesto de trabajo a los trabajadores, lo cual se define

por sus logros y desempefio en la organizacion (Ahmed et al., 2022).

El indicador de entusiasmo, permite ayudar a conocer la satisfaccion del trabajador
con la empresa, siendo un factor que suele predominar en algunas organizaciones
(Jianwei et al., 2019).

El indicador de recompensas e incentivos, son factores que motivan el desempefno
de los trabajadores, mismos que pueden darse de diferentes maneras, ya sea

econdmico o de reconocimiento (Jianwei et al., 2019).

El desempefo en la empresa es parte de su desarrollo, y por lo que se debe trabajar
mostrando interés en el desarrollo del colaborador y sus competencias paragenerar
nuevo conocimiento, desarrollar nuevas habilidades, y actitudes de compromiso

para el beneficio de quienes conforman la empresa (Salgadoa, 2019).

Los beneficios de contar con trabajadores que se desempefan de manera eficiente
son basicas para su desarrollo, entre ellas se puede mencionar el logros de objetivos,
los resultados econémicos que se puede lograr y generaria estabilidad y
sostenibilidad para la organizacion, se lograria la satisfaccion de los clientes y se
incrementaria la demanda de clientes para el negocio, lo cual implica que tendria
un nivel considerable de crecimiento, mismo que debe reflejarse en los beneficios

que el trabajador puede obtener en su centro de labores (Bautista et al., 2020).

Al respecto, se ha planteado la “Teoria de la motivacion en el desempefio y las
organizaciones” realizada por Badubi (2017) en la que plantea que La motivacion
no siempre se basa en las recompensas monetarias, y también se pueden utilizar
meétodos de recompensa no monetaria para obtener el mejor desempefio, por lo que
explica que los empleados trabajan a cambio de una compensacién por su arduo
trabajo, pero hasta dénde llegan depende de cuan motivados estén. La teoria
describe los empleados motivados tienen un sentido de pertenencia y lealtad y
siempre trabajan duro para estar asociados con los resultados del trabajo, lo que tiene
un efecto en los empleados como individuos para lograr logros y también la capacidad

de serinnovadores, lo que beneficiara a la organizacién para tener éxito.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Fue basica, porque se estudié un problema respecto a las variables motivacion y
desempefio laboral partiendo del marco teérico con la finalidad de incrementar el
conocimiento cientifico, es decir, que no se ha considerado ningun aspecto practico
para contrastarlo, sino que se ha realizado un aporte incrementando los saberes
cientificos generando nuevo conocimiento de las variables bajo el entorno de un

centro de salud privado en la ciudad de Chiclayo.
3.1.2. Disefio de investigacion

Ha sido no experimental, ya que, las variables no se han manipulado
deliberadamente durante la ejecucion del estudio, lo que permitié observar y medir
la motivacion y desempefio laboral en su forma natural, del que se analizo la relaciéon
de dichas variables una sola vez dentro del periodo de investigacion por lo que fue

de corte transversal.

Fue descriptivo-correlacional, porque se especificd y describio las caracteristicas
de cada variable a través de un analisis, y fue correlacional porque se determiné la
relacion entre la motivacién y desemperio laboral. En este sentido, de acuerdo al

disefio de investigacion, el esquema fue el siguiente:

Figura 1. Disefo de investigacion

01
M r
02
Doénde:
M = Muestra
O1 = Motivacion
02 = Desempeno laboral

14



r = Relacién de las variables estudiadas
3.2. Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Motivacion Laboral

Definicién conceptual: La motivacion laboral se definié como la capacidad que
tiene la empresa para lograr tener a sus trabajadores implicados para que estos
ofrezcan el maximo rendimiento con la finalidad de lograr los objetivos empresariales

gue han sido definidos por la organizacion (Cruz et al., 2020).

Definicién operacional: Fue medida por un cuestionario tipo escala de Likert en
cinco dimensiones: Ambiente laboral, capacitaciones, incentivos, relaciones
interpersonales y salario y/o beneficios econémicos del trabajo con un total de 20

items.

Indicadores: La dimensién ambiente laboral se midié con el indicador percepcion
sobre el ambiente laboral, la dimensidén capacitaciones se midid con el indicador
percepcion sobre las capacitaciones, la dimension incentivos se ha medido con el
indicador percepcion de incentivos, la dimension relaciones interpersonales se
midié con el indicador percepcion sobre las relaciones interpersonales, y la
dimension salario y/o beneficios econdmicos se midid con el indicador percepcion

de salario y/o beneficios econdmicos del trabajo.

Escala de medicion: La escala fue ordinal y fue considerada para medir cada uno
de los items del instrumento: Totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2),

indiferente (3), de acuerdo (4) y, totalmente de acuerdo (5).

Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicion conceptual: El desempefio laboral esta relacionado con las
competencias que el trabajador tiene y que desarrolla con el tiempo ya sea en la
misma empresa o en un proceso de formacién donde adquiere los conocimientos
necesarios para ser aplicados en el desarrollo de su trabajo, y que hace con

responsabilidad y de manera eficiente (Inayat y Muhammad, 2021).

Definicion operacional: El desempefio laboral fue medido por un cuestionario tipo

escala de Likert en tres dimensiones: Iniciativa laboral, trabajo en
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equipo y cooperacion de los colaboradores con un total de 14 items.

Indicadores: En cuanto a las dimensiones, iniciativa laboral se determiné pormedio
de sus indicadores definicion de areas, estructuraciéon de tareas y jerarquia de
responsabilidades; la dimension trabajo en equipo, fue determinado por medio de
sus indicadores grado de relacion, grado de confianza y lealtad; finalmente la
dimension cooperacion de los colaboradores se determind por medio de sus

indicadores promocién para ascender, entusiasmo y recompensas e incentivos.

Escala de medicidn: La escala fue ordinal y fue considerada para medir cada uno
de los items del instrumento: Totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2),

indiferente (3), de acuerdo (4) y, totalmente de acuerdo (5).

3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Segun el departamento de recursos humanos la poblacion estuvo constituida
por 80 trabajadores administrativos y 165 asistenciales en una clinica privada

de Chiclayo, es decir, se contd con una poblacion de 245 trabajadores.
3.3.2. Muestra

En este caso, la muestra se determiné con la férmula para una poblacionfinita,

ya que, se traté de una muestra conocida:

B Zﬁ*N*p*q
n=
E2(N-1)+Zf+p=*q

Donde:

N = Poblacién. (245)

#y= Valor de confianza (95%)
p g= Probabilidad (50%)

E = Error (5%)

n = Muestra.
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1,952 %« 245 % 0,5 * 0,5
0,052(245 = 1) + 1,952 %0,5* 0,5

1=149

Tabla 1. Detalle de muestra estratificada

Porcentaje Total de la muestra
Administrativos 80/245 = 32.65%*149= 47 (Muestra 1)
Asistenciales 165/245 = 67.35%*149= 102 (Muestra 2)
149 (Total)

Nota. Distribucion de la muestra de administrativos (47) y asistenciales (102).

Considerando el total de la muestra (149), se ha determinado la sub muestra
de administrativos, siendo estos 47 trabajadores, y la sub muestra de asistenciales,
siendo estos un total de 102 trabajadores. En este sentido, el total de la muestra
qgue se ha determinado fue de 149 trabajadores entre administrativos y asistenciales

para la aplicacién del instrumento de recoleccidén de datos.
Criterios de inclusion:

Personal administrativo y asistencial de la clinica privada de Chiclayo enla que

se realiz6 el estudio.

Personal administrativo y asistencial con mas de un afo laborando en laclinica

privada de Chiclayo.
Criterios de exclusién:

Personal administrativo y asistencial de una clinica privada de Chiclayo que se

encuentran de licencia.

Personal administrativo y asistencial con menos de un afo laborando enla

clinica particular de Chiclayo.
Personal administrativo que realiza trabajo remoto.
3.3.3. Muestreo

Se utilizdé un muestreo no probabilistico para este estudio, ya que, la seleccion
de participantes no se rigio por la probabilidad, sino por las caracteristicas que

determino la investigadora.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Como técnica se utilizo la encuesta para dar respuesta a la problematica del estudio
de manera descriptiva mediante la recogida sistematica de informacion a través del

personal administrativo y asistencial de una clinica privada de Chiclayo.

Como instrumento fue el cuestionario con el que se midié la motivacion y desempefo
laboral. En este caso, se cont6 con dos cuestionarios y fueron utilizados en el contexto
nacional por Arias (2018) en un Centro de Salud de Lima para estudiar la motivacion
y desempefio laboral. En este sentido, los instrumentos de dicho autor se utilizaron
para recolectar la informaciéon de la muestra de trabajadores administrativos y

asistenciales de una clinica privada de Chiclayo:

El cuestionario de la variable motivacion creada por Arias (2018) estuvo conformada
por la dimension “ambiente laboral” (con los items 1, 2 y 3), la dimension
“capacitaciones” (con los items 4, 5, 6, 7), la dimension “incentivos” (con

los items 8, 9, 10), la dimensidn “relaciones interpersonales” (con los items 11, 12,
13, 14, 15), y la dimension “salario y/o beneficios econdmicos” con los items (16,
17,18, 19, 20).

El cuestionado de la variable desempefio laboral creada por Arias (2018) estuvo
conformada por las dimensiones “iniciativa laboral” (con los items 1, 2, 3, 4, 5, 6), la
dimension “trabajo en equipo” (con los items 7, 8, 9), y la dimensidn

“cooperacion de los colaboradores” (con los items 10, 11, 12, 13, 14).

En cuanto a la validez y confiabilidad de los instrumentos dio como resultado un
0.810 (de la variable motivacién) y de 0.824 (de la variable desempefio laboral) de
confiabilidad por medio de Alfa de Cronbach, y cuya escala de medicién la de Likert
con una valoracién del 1 al 5 de la siguiente manera: Totalmente en desacuerdo
(1), en desacuerdo (2), indiferente (3), de acuerdo (4) y, totalmente de acuerdo (5).
Teniendo en cuenta dichas consideraciones es que se dio validez al instrumento para

su aplicacion a la totalidad de la muestra.

3.5. Procedimientos

El comité de investigacion de la Escuela de Posgrado aprob6é mediante resolucion
jefatural n°® 0274-2022-UCV-VA-EPG-F02/J el proyecto de investigacion; luego el
investigador mediante una carta firmada por la jefa de posgrado de la UCV
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la dirigio a la clinica privada de Chiclayo con el objetivo que se autorice la recogida

de datos.

Una vez obteniendo el permiso, el investigador procede a la recoleccién de datos
aplicando el consentimiento informado logrando la autorizacién de cada uno de los
participantes de la investigacion, seguidamente se aplica los instrumentos de la
recoleccion de datos mediante el cuestionario de Google Forms, dado que siendo
periodo de pandemia por la COVID-19, se cuida el evitar contacto del investigador

y los investigadores de la muestra.

La base de datos de Excel ofrece el google forms sirve para luego se proceda al

tratamiento de la estadistica de los datos y lograr presentarlos en tablas.
3.6. Métodos de analisis de datos

Se procedié a la tabulacion de los datos en el programa SPSS 26 y Excel 2019, de
tal forma que se pudo obtener las tablas y figuras para su respectivo analisis,
interpretacion y discusion, de tal forma que se pudo responder a cada uno de los

objetivos que se ha planteado en la investigacion.

Para el analisis de la motivacion y desempefio laboral se ha desarrollado la
estadistica descriptiva utilizado la baremacién para reducir los resultados a

dimensiones y variables para un mejor analisis.

Ademas, en la prueba de hipotesis se ha utilizado la correlacion de Rho de
Spearman, ya que se ha determinado, por medio de la prueba de normalidad, que
los datos no tienen una distribucién normal, lo ha permitido conocer el nivel de
relacion entre las variables estudiadas. Para ello, la escala utilizada para el analisis
del resultado ha sido el planteado por el autor Martinez (2019), quien establece la
escala de medicidén del Rho de Spearman, siendo este el siguiente: un resultado de
0 - 0,25 indica una escasa relacion, de 0,26-0,50 es una relacion débil; de 0,51-

0,75 esta en una relacion moderada; y de 0,76-1,00, la relacion es fuerte.
3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos que se han considerado fueron los planteados en el Informe
Belmont (citado por Lara y Pompa, 2018):
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El primer aspecto ético considerado fue el respeto por las personas, fue aplicado
considerando un requisito importante, en este caso, el reconocimiento de que las
personas que participaron del estudio tienen sus opiniones, por lo que no se intervino
de ninguna manera en las respuestas que brindaron por medio del cuestionario;
ademas, el desarrollo de la investigacion implicé que los trabajadores administrativos

y asistenciales participaron de manera voluntaria.

El segundo aspecto ético fue la beneficencia, ya que, los trabajadores
administrativos y asistenciales que participaron fueron tratados de manera ética al
haber protegido su identidad al momento que brindaron informacion, ya que, el
instrumento aplicado no solicitd datos personales, por lo que su participacion fue

anonima con la finalidad de garantizar su bienestar.

El tercer aspecto ético fue la justicia, ya que, cada uno de los trabajadores
administrativos y asistenciales que participaron fueron elegidos de manera aleatoria,
es decir, que todos tuvieron la misma posibilidad de haber sido seleccionados para

participar del estudio.
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IV. RESULTADOS

Para determinar la relaciéon de las variables, antes se ha determinado el tipo de
prueba que mas se ajusta a las variables, en este caso, Rho de Spearman o Pearson.
Para ello, se ha obtenido en resultado de la prueba de normalidad, mismo que se

muestra en la siguiente tabla:

Tabla 2. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Desempeno 413 149 ,000 ,635 149 ,000
laboral
Motivacion ,391 149 ,000 ,694 149 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota. Resultado de la prueba de normalidad para determinar el método de

relacion de variables.
Para el analisis del resultado se ha planteado como hipétesis:
H1: La distribucion de los datos analizados es normal.
H2: La distribucidn de los datos analizados no es normal.
En este sentido, se ha tenido en cuenta los siguientes criterios de seleccién:
Si p<0.05, entonces se tiene que rechazar H1 y aceptar H2.
Si p>0.05, entonces se tiene que aceptar H1y se rechaza H2.

Al ser las observaciones son mayor a 50 casos, para el analisis, se ha considerado
el resultado de la significancia de Kolmogorov-Smirnova, mismo que es menor al p-
valor (0.05) con un resultado de 0.000, siendo la decision del caso rechazar H1 y
aceptar H2 que indica que los datos no tienen una distribucion normal, por lo tanto,
para determinar el nivel de relacion de las variables se tiene que utilizar Rho de

Spearman.
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Tabla 3. Analisis de relacion de variables entre la motivacion y desempefio laboral

en una clinica privada de Chiclayo

Correlaciones

CUTTCTIaaoToTTToy

Desempeno
Motivacioén laboral

Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 ,8417
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 149 149

Desempefio Coeficiente de 8417 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 149 149

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,07 (bilateral).
Nota. Analisis de la correlacion de variables por medio de Rho de Spearman.

Por medio del analisis de correlacion de Rho de Spearman se ha tenido un nivel de
significancia de 0.000, siendo esta menor al p-valor (0.05), ademas se muestra que
el coeficiente de correlacidn entre las variables es de 0.841, siendo esta positiva y
alta, lo que significa que en la medida que el nivel de motivacién se incremente,
también va a incrementar el nivel de desempeno. Por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa (Hi) que indica que “existe
relacion entre la motivacion y desempefio laboral en el personal de la Clinica privada,
Chiclayo 2022”.

De esta manera se puede afirmar que en la medida que se apliquen acciones de
mejora en la clinica de Chiclayo, estas tendran un efecto favorable en el desempeno

del trabajador administrativo y asistencia.
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Tabla 4. Caracteristicas del personal administrativo y asistencial

Administrativo % Asistencial %
Sexo
Mujer 28 18.79% 61 40.94%
Hombre 21 14.09% 41 27.52%
Total 49 32.89% 102 68.46%
Edad
18-25 5 3.36% 0 0.00%
26-35 12 8.05% 15 10.07%
36-40 11 7.38% 32 21.48%
40-45 15 10.07% 24 16.11%
>40 6 4.03% 31 20.81%
Total 49 32.89% 102 68.46%
Estado civil
Soltero 17 11.41% 25 16.78%
Casado 18 12.08% 64 42.95%
Conviviente 14 9.40% 13 8.72%
Total 49 32.89% 102 68.46%
Tiempo de trabajo
Menos de 3 anos 16 10.74% 28 18.79%
De 4 a 8 afnos 12 8.05% 41 27.52%
De 9 a 12 anos 9 6.04% 18 12.08%
De 12 a 15 afos 7 4.70% 12 8.05%
Mas de 16 anos 5 3.36% 3 2.01%
Total 49 32.89% 102 68.46%
Nivel de estudios
Técnico 12 8.05% 18 12.08%
Universitario 37 24.83% 84 56.38%
Total 49 32.89% 102 68.46%
Nivel de motivacion
Bajo 1 0.7% 6 4.0%
Medio 30 20.1% 70 47.0%
Alto 16 10.7% 26 17.4%
Total 47 31.54% 102 68.46%
Nivel de desempeno
Bajo 0 0.0% 2 1.3%
Medio 32 21.5% 18 12.1%
Alto 15 10.1% 82 55.0%
Total 47 31.54% 102 68.46%

Nota. Caracteristicas de la muestra de trabajadores administrativos y

asistenciales.

El resultado muestra que la mayor parte de los trabajadores administrativos de la
clinica son mujeres (18.79%), al igual que el trabajador asistencial la mayor parte
son mujeres (40.94%), del mismo modo, se tuvo que del personal
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administrativo el rango de edad es variado sin diferencias significativas, en embargo
el que resalta entre ellos son los de 40 a 45 afos con el 10.07%, en cambio en el
trabajador asistencial se ve que la mayor parte son de edad entre 36 a 40 afos
(21.48%) y de mas de 40 anos (20.81%).

En cuanto al estado civil, la mayor parte del trabajador administrativo es casado
(12.08%) al igual que el personal administrativo (42.95%). Sobre el tiempo de
trabajo, la mayor parte del personal administrativo tiene menos de tres afos
(10.74%), en cambio en el personal asistencial tiene de 9 a 12 afos (27.52%) en la
clinica. Respecto al nivel de estudios, del personal administrativo la mayor parte tiene
estudios universitarios (24.83%) misma situacion que se da en el personal asistencial
(56.38%).

Por otra parte, se tiene los resultados del nivel de motivacion, siendo este de nivel
medio en el personal administrativo (54.83%) y asistencial (47%). En cuanto al
desempeno laboral, se observa que en el personal administrativo el desempefo
tiene una valoracién media con el 21.5% de trabajadores, en cambio en el personal
asistencial el nivel medio es de 12.1%, resaltando un nivel alto con el 55%. Esto
hacer ver que en ambos grupos de trabajadores el nivel de motivacion en de nivel
medio, sin embargo, este factor afecta mas al personal administrativo que al

asistencial.
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Figura 2. Nivel de motivacién en el personal administrativo y asistencial descrito por

dimensiones
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El resultado muestra que las dimensiones la variable motivacion generalmente se
muestran en un nivel medio, tanto para el personal administrativo como el asistencial,
mostrando un ambiente laboral con un nivel medio de 72.5%, en cambio en
capacitaciones se muestra una figura diferente con un nivel alto de 55.7%, en cuanto
a la percepcion de incentivo se muestra con una valoracion de nivel medio de 63.8%,
al igual que las relaciones interpersonales que estan en un 73.2% y la percepcion

del salario con una valoracion media del 67.8%.

Figura 3. Nivel de motivacion en el personal administrativo y asistencial
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El resultado muestra el nivel de motivacién por separado del personal administrativo
y asistencial, de lo que se observa un nivel medio en ambos casos, siendo para los
administrativos de nivel medio (20.1%) y para el trabajador asistencial de nivel medio
(47%), siendo un total del 67.1% de trabajadores que tienen un nivel medio de

motivacion.

Figura 4. Nivel de desempefno laboral del personal administrativo y asistencial

descrito por dimensiones
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El resultado de las dimensiones del desempeno laboral muestra que en cuanto a
iniciativa laboral se tiene un nivel alto en la mayor parte de los trabajadores (61.7%)
y en menor medida se muestra un nivel medio (36.9%), en cambio en el trabajo en
equipo sobresale un nivel medio (81.2%) al igual que la cooperacion de los

colaboradores (65.1%).
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Figura 5. Nivel de desempenio laboral en el personal administrativo y asistencial
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El resultado general del nivel desempeiio laboral, muestra que este es mayor en el
personal asistencial con el 55%, aunque también se muestra, en menor medida, que
el 12.1% se encuentra en un nivel medio; en cambio en el personal administrativo se
resalta un nivel de desempefio laboral medio para el 21.5% de trabajadores y en
menor medida con un nivel alto del 10.1%. En este sentido, considerando la totalidad
de trabajadores el nivel de desempefo laboral para el

36.9% es de valoracion media y para el 61.7% es de valoracién alta.

Figura 6. Comparacion de la motivaciéon y desempeino laboral en el personal

administrativo y asistencial
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Al comparar los resultados se observa que la motivacion en los trabajadores
administrativos es de nivel medio (20.1%), y en mayor medida para el trabajador
asistencial (47%). En cuanto al desempefio laboral se muestra en un nivel medio con

el personal administrativo (21.5%), en cambio la situacidén es distinta con el
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personal asistencial mostrando un nivel alto de desempefio con el 55%. Esto hace
ver que los factores de la motivacion afectan en mayor medida el desempefio del
personal administrativo que el del trabajador asistencial, sin embargo, pese a que
el resultado del trabajador asistencial es diferente, no se puede dejar de lado, ya

que, su motivacion es de valoracion media para la mayor parte de ellos.

Tabla 5. Comparacion de la motivacion y desempeino laboral en el personal

administrativo y asistencial a partir de las dimensiones.

(‘nnpnrnrif\n

Iniciativa Trabajo en de los
laboral equipo colal |
Ambiente laboral Coeficiente de 306" 636" 664"
correlacion ’ ' '
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,001
N 149 149 149
Capacitaciones Coeficiente de - o "
correlacién 573 611 790
Sig. (bilateral) ,001 ,010 ,020
N 149 149 149
Percepcion de Coeficiente de " o "
Rho de incentivos correlaciéon 620 361 261
Spearman Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,001
N 149 149 149
Relaciones Coeficiente de " . .
interpersonales correlaciéon 248 702 818
Sig. (bilateral) ,002 ,000 ,000
N 149 149 149
Salario y/o Coeficiente de - .
beneficios correlaciéon ’6381 ’3330 (1):3%
arnnAmirnce dal Qin (hilataral ’ I ’
trabajo N 149 149 149

Nota. Comparacion en la correlacion de variables por dimensiones.

Otra de las comparaciones de los resultados se ha realizado por medio de las
dimensiones de cada variable, siendo los hallazgos los siguientes: el ambiente
laboral guarda una relacibn moderada con el trabajo en equipo (0.636) y la
cooperacion de los colaboradores (0.664); en cuanto a las capacitaciones guarda
un nivel de relacion moderado con el trabajo en equipo (0.611) y la cooperacion de
los colaboradores (0.790); la percepcion de incentivos tiene un nivel de relacién
fuerte con la iniciativa laboral (0.620); en cuanto a las relaciones interpersonales
guardan un nivel de relacion fuerte con el trabajo en equipo (0.702) y la cooperacion
del colaborador (0.818); finalmente, el salario y beneficios econémicos guarda un

nivel de relacién moderado con la iniciativa laboral.
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V. DISCUSION

Al procesar los datos se ha tenido la informacidén que dio respuesta a cada uno de
los objetivos planteados, mismos que han guardado semejando con otros estudios
y teorias de autores que respaldaron el desarrollo del estudio. Es asi que se ha dado
respuesta a las hipotesis del estudio, determinando que las variables estan
relacionadas, por lo que se aceptd la hipdtesis alternativa (Hi) dando respuesta al
objetivo general del estudio sobre determinar la relacion entre la motivacion vy

desempefio laboral en una clinica privada de Chiclayo, 2022.

En cuanto al alcance de la investigacion, la motivacion guarda una relacion directa
con el desempefio laboral, sin embargo, en el caso de la clinica privada, tiene un
mayorefecto en el personal administrativo y en menor medida en el asistencial, pero
en su conjunto se encuentran relacionados, por lo que se puede afirmar que al
generar estrategias que mejoren la motivacion de los trabajadores, el resultado del

desempefio laboral sera mejor.
En este sentido la discusion de los resultados se ha dado de la siguiente manera:

Al culminar el estudio, se ha dado respuesta al objetivo general de determinar la
relacion entre la motivacion y desempefio laboral en una clinica privada de Chiclayo,
para lo cual se ha realizado la prueba de normalidad, siendo el resultado de la

significancia de 0.000 a través de Kolmogorov-Smirnova.

En este sentido, se la correlacion se determiné por medio de Rho de Spearman,
siendo el resultado de 0.841, por lo tanto, la relacion entre las variables ha sido alta,
ademas de positiva y significativa. Esto quiere decir que, en la medida que la
motivacion aumente en los trabajadores administrativos y asistenciales, también
aumentara el desempeno laboral de estos, y en la medida que el nivel de motivacién
baje, también bajara el nivel de desempefio. Es asé que al existir una relacion
significativa entre las variables se acepta la hipétesis alternativa (Hi) que indicé que
“existe relacidn entre la motivacion y desempeno laboral en el personal de la Clinica
privada, Chiclayo 2022
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Uno de los estudios que se asemeja fue el de Malgorzata et al. (2020), quien
determind que los factores de la motivacion que tienen relacién son la calidad y el
estilo de supervision, que a la vez tiene el mayor efecto sobre el desempefo
(coeficiente de correlacién de rangos de Spearman = 0,790; p < 0,001), mientras
que la retroalimentaciéon sobre el desempefo tiene el efecto mas bajo en los
profesionales sanitarios encuestados (54% de los médicos), concluyendo que en

general la relacion de la motivacion y el desempefio laboral ha sido alta y positiva.

El mismo resultado fue obtenido por el autor Tiburcio (2021) quien determind una
aproximacion a los resultados de la relacion, misma que fue significativa (0.894),
por ello, concluyé que se requiere poner atencion principalmente a los factores de
la motivacién tales como el reconocimiento, los incentivos, entre otros que se puede

identificar para emplear acciones correctivas.

Al respecto Pancasila, et al. (2019) manifesté que motivar adecuadamente a los
empleados es una tarea dificil, ya que el lugar de trabajo posee todos los elementos
necesarios para definir el nivel de motivacion de estos y cémo favorece al
desempeno de los empleados. En consecuencia, motivar adecuadamente a los
empleados es una tarea dificil, ya que el lugar de trabajo posee todos los elementos
necesarios para definir la satisfaccion de los empleados (Pancasila, et al. 2019). Al
respecto, se han realizado numerosos estudios para examinar la relacién entre la
motivacion y sus factores constitutivos, asi como el desempeno delos empleados en

diversos tipos de organizaciones (Geurts, 2020).

En cuanto al primer objetivo especifico, sobre caracterizar el personal administrativo
y asistencial de una clinica privada de Chiclayo, se obtuvo que la mayor parte de
los trabajadores administrativos de la clinica son mujeres (18.79%), en cambio en
el trabajador asistencial la mayor parte son hombres (40.94%), del mismo modo, se
tuvo que del personal administrativo el rango de edad es variado sin diferencias
significativas, en embargo el que resalta entre ellos son los de 40 a 45 afios con el
10.07%, en cambio en el trabajador asistencial se ve que la mayor parte son de edad
entre 36 a 40 anos (21.48%) y de mas de 40 afios (20.81%).
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En cuanto al estado civil, la mayor parte del trabajador administrativo es casado
(12.08%) al igual que el personal administrativo (42.95%). Sobre el tiempo de trabajo,
la mayor parte del personal administrativo tiene menos de tres afios (10.74%), en
cambio en el personal asistencial tiene de 9 a 12 afnos (27.52%) en la clinica.
Respecto al nivel de estudios, del personal administrativo la mayor parte tiene
estudios universitarios (24.83%) misma situacion que se da en el personal asistencial
(56.38%).

En general se observa que la mayor parte de los trabajadores son mujeres con una
edad variada que va desde los veintiséis afios hasta mas de cuarenta, la mayor parte
casados y con estudios universitarios de los que la mayor parte de motivados son
trabajadores asistenciales respecto a los administrativos, mismo resultado que se
tiene en cuanto al desempeio que es mejor en el trabajador asistencial, siendo todo
lo mencionado las caracteristicas mas importantes de los trabajadores asistenciales

y administrativos que laboran en la clinica estudiada.

El segundo objetivo especifico al determinar el nivel de motivacion en el personal
administrativo y asistencial de una clinica particular de Chiclayo, se tuvo que esta
es de nivel medio, tanto para el personal administrativo (20.1%) como para el
trabajador asistencial (47%), siendo un total del 67.1% de nivel medio, y con un nivel
alto un total de 28.1%, asimismo, se conocid algunos de los factores motivacionales
gue mantienen un nivel medio en el personal como el ambiente laboral (72.5%), la
percepcion de incentivos (63.8%), las relaciones interpersonales (73.2) y salario o

beneficios econdmicos (67.8%).

Es asi que algunos uno de los antecedentes de estudios con los que guarda similitud
ha sido el realizado por Hotchkiss et al. (2019) quien obtuvo que algunos factores
de la valoracion de la motivacion son las recompensas financieras (21.3%) vy
satisfaccion con el puesto de trabajo (51%), el reconocimiento del trabajador (64 %),
concluyendo que se requiere mejorar el nivel de motivacion al ser este de nivel medio

evaluando cada uno de los factores que requieren mejorar.

Otro de los estudios fue realizado por Tiburcio (2021) quien encontré un nivel
medio de motivacion con un promedio de la valoracion de 2.4, concluyendo que se
requiere poner atencion principalmente a los factores de la motivacion tales como

el reconocimiento, los incentivos, entre otros que se puede identificar para emplear
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acciones correctivas. Es asi que Huiwen et al. (2019) describieron algunos de los
factores motivacionales, concluyendo que los incentivos financieros y el avance

profesional son los dos factores motivadores mas importantes.

Al respecto Setyo y Endri (2021) refieren que la motivacion de los trabajadores es
esencial para conseguir los objetivos de la organizacion, ya que les da el deseo de
poner en practica un esfuerzo significativo para hacerlo. Poe ello, la motivacion esta
en la busqueda del cumplimiento de la necesidad,que generalmente se centra en el
logro de actividades especificas destinadas a reducir la tension causada por la
necesidad (Ababe y Getachew, 2019).

En el tercer objetivo especifico se determind el nivel de desempeno laboral del
personal administrativo y asistencial de una clinica particular de Chiclayo, mismo que
es de nivel medio en el personal administrativo con el 21.5% y en menor nivel en el
personal asistencial con el 12.1%, sumando un total de 33.6%, en cambio es alto en
el personal asistencial con el 55% y en el personal administrativo con el

10.1%; asimismo, se determiné que algunos de los factores que se encuentran
afectados son el trabajo en equipo con una valoracion media de 81.2%, al igual que
la cooperacioén de los colaboradores con el 65.1%, a diferencia de la iniciativa laboral

gue tiene una valoracion alta de 61.7%.

En este caso, fue Peralta (2021) quien, en su estudio, obtuvo una mayor similitud
encontrando que el desempefio laboral oscila entre media y alta (40,1%) y que esta
afectada por factores como la falta de trabajo en equipo y la falta de iniciativa en los
trabajadores por lo que no se cumplia totalmente con los objetivos planteados en la
empresa. Del mismo modo, Lopez (2019) investigé sobre el desempefio laboral,
donde el resultado se relacion6 con el desempefio con un nivel 2.6, lo que llevo a la
conclusiéon que el descontento y apatia (64.9%) repercuten directamente en el

desempefio laboral del 62% de los trabajadores.

Al respecto Lin y Tsai (2020) manifestd que el desempeno laboral se trata de
involucrar a los trabajadores con sus objetivos personales, mismos que son
alineados a los de la organizacion para lograr hacer una medicibn de manera
definida, con la misma comunicaciéon y compromiso para asumir las metas y los
objetivos que se han convertido en comunes. De ello, Shu y Liza (2020) manifestaron

gue la evaluaciéon del desempeno puede determinar el éxito de una
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organizacion, esto debido a que, con el conocimiento de esta y las deficiencias que
la pueden estar afectando, se puede conocer las acciones que se debe considerar
para corregirlas, y asi llegar a un alto nivel de aporte del trabajador generando gran

valorpor medio de un nivel alto de desempefio.

En el cuarto objetivo especifico se compard los resultados de la motivacion y
desempefio laboral en el personal administrativo y asistencial de una clinica privada
de Chiclayo, donde se observa que la motivacion en los trabajadores administrativos
es de nivel medio (20.1%), y en mayor medida para el trabajador asistencial (47%).
En cuanto al desempefio laboral se muestra en un nivel medio con el personal
administrativo (21.5%), en cambio la situacion es distinta con el personal asistencial
mostrando un nivel alto de desempeno con el 55%. Esto hace ver que los factores
de la motivacion afectan en mayor medida el desempeno del personal administrativo
que el del trabajador asistencial, sin embargo, pese a que el resultado del trabajador
asistencial es diferente, no se puede dejar de lado, ya que, su motivacién es de

valoracion media para la mayor parte de ellos.

Al respecto, uno de los estudios encontrados fue de Gunawana et al. (2019) quienes
realizaron un articulo de investigacion de la motivacion como factor que afecta el
desempefio en el que determinaron los factores que se encuentran relacionados con
el desempeno son la motivacion para el trabajo, el conocimiento sobre la aplicacién
del método de equipo, la duracion del trabajo, demostrando que cuando la

motivacion mejora, también mejora el desempefio laboral.

Otro de los estudios fue realizado por Zanabria (2019) determinando los factores de
motivacion y el desempefio laboral en centros sanitarios, obtenido que las variables
de motivacion (con valoracion media de 2.7), asi como sus dimensiones extrinsecas
(2.5) e intrinsecas (2.8), tienen una relacion en el desempenio laboral siendo positiva
de 0.823, de modo que concluyo que se requiere desarrollar un estudio mas profundo
respecto a las variables, daria una mayor vision de las acciones que se debe tomar
en cuenta para su mejora, resaltando que cada factor motivacional que se identifique,
y que esté con deficiencias, debe ser tomado en cuenta para mejorar el desempefio

de los trabajadores.

De esta manera Pappas (2021) manifestd que la motivacion, en su verdadero
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sentido, se refiere a la motivacion positiva, donde las personas optimistas tienen mas
probabilidades de completar sus tareas demostrando un mayor desempefno en sus
actividades. Lo importante de evaluar el desempeno esta que al corregir las
deficiencias es posible logran los objetivos en menores plazos, siendo un aporte del
trabajadorpara la organizacion, sin embargo, la evaluacion no debe darse de manera

general,sino enfocada en cada area y sus necesidades (Angelis et al., 2021).

Algunas de las limitaciones que se ha tenido es que se tratd de un estudio
transversal, limitando la informacion a un solo periodo, ademas se ha obtenido los
datos solamente en un centro de salud por lo que los resultados y no se puede
generalizar para todos los que pertenecen al mismo sector. Asimismo, no se ha
contado con el tiempo necesario para profundizar en los resultados de la
investigacion y generar un mayor aporte al conocimiento cientificos de las variables

motivacion y desempefio laboral.

En este sentido, se ha dado respuesta a cada uno de los objetivos del estudio,
mismos que han guardo similitud con otras investigaciones y por medio del cual se
ha podido generar nuevo conocimiento sobre las variables motivacion y desempeio
laboral enfocado en trabajadores de una clinica privada, razén por la cual servira de
referencia para otras investigaciones. Ademas, es recomendable tener en cuenta los
resultados obtenidos, de esta manera, se va a tomar decisiones mas acertadas sobre

medidas correctivas relacionados a la motivacion y desempefo laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

Se determind la relacion entre la motivacion y desempefio laboral en una
clinica privada de Chiclayo, a través Rho de Spearman con un resultado de
0.841, por lo tanto, la relacién entre las variables ha sido alta, ademas de
positiva y significativa, indicando que en la medida que la motivacién aumente
en los trabajadores administrativos y asistenciales, también aumentara el
desempefio laboral.

Se ha caracterizado al personal administrativo y asistencial de una clinica
privada de Chiclayo, siendo estos en su mayoria mujeres con un tiempo de
trabajo de tres afios a mas, y en su mayoria con estudios universitarios;
ademas, se determin6 que en general el nivel de motivacion es de nivel medio,
pero que este afecta en mayor medida al trabajador administrativo que al
asistencial, sin embargo, no deja de ser menos importante ya que se requiere
mejorar la motivaciéon en ambos grupos.

Se determiné el nivel de motivacion en el personal administrativo y asistencial
de una clinica particular de Chiclayo, siendo este de nivel medio, identificando
que algunos de los factores motivacionales que mantienen un nivel medio son
el ambiente laboral, la percepcion de incentivos, las relaciones
interpersonales, y el salario o beneficios econémicos.

Se determino que el nivel de desempefio laboral del personal administrativo y
asistencial de una clinica particular de Chiclayo, es medio en mayor medida
en el trabajador administrativo, en cambio en alto en la mayor parte del
trabajador asistencial, encontrando que algunos factores que afectan el
desempefio son la falta de trabajo en equipo y la falta de cooperacion.

Al comparar los resultados de la motivacion y desempefio laboral en el
personal administrativo y asistencial de una clinica privada de Chiclayo, se
determin6é que los factores de la motivaciéon afectan en mayor medida el
desempeno del personal administrativo que el del trabajador asistencial, sin
embargo, pese a que el resultado del trabajador asistencial es diferente, no se
puede dejar de lado, ya que, su motivacion es de valoracion media para la

mayor parte de ellos.
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VII.

RECOMENDACIONES

Es importante que se considere los resultados del estudio, ya que, se ha
demostrado que entre la motivacion y el desempeino laboral existen una
relacion significativa. Por lo tanto, se recomienda al Gerente de la Clinica,
realizar estudios frecuentes sobre dichas variables con la finalidad de tomar
decisiones que puedan favorecer a los trabajadores administrativos y
asistenciales a través de acciones de mejora.

Se recomienda a los jefes de area tomar en cuenta actividades motivacionales
para los trabajadores a través del desarrollo de talleres cuyo objetivo sea
incremental el nivel de motivacion en trabajadores administrativos y
asistenciales.

Se recomienda a los jefes de las areas administrativas considerar los datos
obtenidos en el estudio, ya es donde se muestra una valoracién mas baja sobre
el desempefo de los trabajadores, para lo que puede desarrollar mahanas de
integracion y de retroalimentacion de las labores para establecer acciones de
mejora en el desempeno del colaborador.

Se recomienda al Gerente de la Clinica tener en cuenta que el nivel de
desempefno puede ser un poco variado en el personal administrativo y
asistencial, sin embargo, no se puede descuidar porque puede traer

consecuencias en el corto o mediano plazo para el trabajador asistencial.
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ANEXOS

Anexo 1: Tabla de operacionalizacion de variables

VARIABLES | DEFINICION DEFINICION DIMENSION [INDICADORES | ESCALA DE
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL | ES MEDICION
ESTUDIO
La motivacion Fue medida por | Ambiente Percepcién | Totalmente
laboral se define un cuestionario | laboral sobre el en
como la tipo escala de ambiente | desacuerdo
capacidad que Likert en cinco laboral. (1
tiene la empresa dimensiones: Capacitacio Percepcion | En
para lograr tener Ambiente nes sobre las desacuerdo
asus laboral, capacitaciones.| (2)
Motivacion trabajadores capacitaciones, | |ncentivos | Percepcionde | Indiferente
laboral implicados para incentivos, incentivos. (3)
que estos relaciones Relaciones Percepcion | De acuerdo
ofrezcan el interpersonales | interperson sobre (4)
maximo y salario y/o ales las relaciones | Totalmente
rendimiento con beneficios interpersonales| de acuerdo
la finalidad de econdémicos del ) (5)
lograr los trabajo con un ™ gajario y/o | Percepcion de
objetivos total de 20 beneficios salario y/o
empresariales Items. econoémico |  beneficios
que han sido s del economicos del
definidos por la trabajo trabajo.
oré;anlzacmn
ruz, et al
El desempeno El desempefio | Iniciativa Definicion de | Totalmente
laboral est4 laboral fue laboral areas. en
relacionado con medido por un Estructuracion| desacuerdo
las competencias | cuestionario tipo de (1)
que el trabajador | escala de Likert tareas En
tieney que en tres Jerarquia de | desacuerdo
desarrolla con el dimensiones: responsabilida | (2)
tiempo ya sea en Iniciativa des Indiferente
la misma empresa | laboral, trabajo | Trabajo en Grado de 3)
- 0 enun proceso en equipoy equipo relacion De acuerdo
Desempeno de formacion cooperacion de e Gradode | 4)
laboral donde adquiere los confianza | Totalmente
los conocimientos | colaboradores Lealtad de acuerdo
necesarios para con un total de Cooperacio Promocién (5)
ser aplicados en 14 items. n de los para ascender
el desarrolio de su colaborado | Entusiasmo
trabajo, y que res Recompensas
hace con : .
iy e incentivos
responsabilidad y
de manera
eficiente (Inayaty
Muhammad,
2021).
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Anexo 2: Tabla de matriz de consistencia

LA MOTIVACION' Y DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA CLINICA DEL PACIFICO, CHICLAYO,

2021.
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL Motivacion Ambiente Percepcion 1. TIPO DE ESTUDIO
¢Cual es la relacion Determinar la Hi: Existe laboral sobrg ol Basica.
entre la motivaciény relacion entre la relacion entre ambiente 2. DISENO
desempefio laboral motivacion y la motivacion laboral DE
en una clinica desempefio laboral y desempefio ' ESTUDIO
privada de Chiclayo, en una clinica laboral en el No experimental de
20227 privada de personal de corte transversal.
Chiclayo, 2022. la Clinica Descnptlvo-
ESPECIFICOS ESPECIFICOS privada, Capacitaciones Percepcion correlacional.
¢Cuales son las Caracterizar el Chiclayo sobre las POBL.AC:'ON
caracteristicas del personal 2022 capacitaciones. | 245  trabajadores
personal administrativo y Percepcion de Percencié ~ (80trabajadores
administrativo y asistencial de una Ho: No existe Incentivos. n dep adminisratives
: : s o 165
asistencial clinica relacion entre incentiv stencial
de una clinica privada de la os asistenciales — en
privada deChiclayo, Chiclayo,2022 motivaciony : unaclinica
20227 desempefio pnvac_la
;Cudl es el nivel de | Determinar el nivel de | laboral eindel Relaciones Percepcion deChiclayo)
motivacion en el motivacion en el personal ae interpersonales sobre las ~
personal personal la Clinica P relaciones 4'JEAMANO
administrativo y administrativo y privada, interperson MUESTRA
asistencial de una asistencial de una Chiclayo, ales. S
clinica privada de clinica particular de 2022 Salario y/o Percepcién de 149 (47
Chiclayo, 20227 Chiclayo, 2022 beneficios salario y/o o ( .
econdmicos beneficios admlmstratl_vos,
del trabajo econdmicos del 102 asistenciales)
, . . . _ — trabajo. 5. TECNICAS
¢Cual es el nivel de Determinar el nivel Desempefio Iniciativa Definicion de E
desempefio laboral de desempeiio laboral laboral areas. INSTRUMENT
del personal Iaboral_ d_eI pe_rsonal = 0S
a_dmlnls_tratlvoy adm|n|§trat|voy Estructuracio VARIABLE 1.
asistencial de una asistencial de una '?a(rjsas Motivacion
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clinica privada de
Chiclayo, 20227

clinica particular de
Chiclayo, 2022

¢Cualesla
comparacioén de los
resultados de la
motivacion y
desempeifio laboral
en el personal
administrativoy
asistencial de una
clinica privada de
Chiclayo, 20227

Comparar los
resultados de la
motivaciony
desempefio laboral
en el personal
administrativoy
asistencial de una
clinica privada de
Chiclayo, 2022

Jerarquia
de

responsabilid

ades

Traba_Jo en Grado de
equipo relacion
Grado de
confianza
Lealtad
Cooperacién Promocion
delos para
colaboradores ascende
r
Entusiasmo

Recompensas e

TECNICA:
Encuesta

INSTRUMENTO:

Cuestionario
VARIABLE 2.
Desempefio

laboral TECNICA:

Encuesta
INSTRUMENTO:
Cuestionario

Incentivos
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, ENCUESTA DE MOTIVACION

Edad:
Género:

La presente encuesta ha sido realizada con el propdsito de recopilar informacién
para el desarrollo de la investigacion “La motivacion y desempefo laboral en el
personal administrativo y asistencial en una clinica privada de Chiclayo”, por lo que
se le afirma que sus respuestas se conservaran confidenciales, ademas seran
utilizadas para datos estadisticos.
Escala con rango de valores con las que podras dar tus respuestas.

Totalmente En Indiferente De Totalmente de
en desacuerdo acuer acuerdo
desacuerdo do
1 2 3 4 5

N° ITEM
AMBIENTE LABORAL

1 | Estoy satisfecho con mi horario de trabajo

2 | No existen riesgos fisicos ni psicolégicos en mi puesto de trabajo

3 Cuento con los recursos suficientes (materiales, equipos, etc.)
para desarrollar mi trabajo
CAPACITACIONES

4 Ha recibido capacitaciones en el ultimo afo, en los nuevos
procesos de la institucion

5 Mi trabajo me proporciona oportunidades para desarrollar mi
carrera profesional

6 Recibo la formacién necesaria para desempenar correctamente
mi trabajo

7 | Con la formacion que recibo cumplo metas
INCENTIVOS

8 | Se obtienen recompensas cuando se trabaja bien

9 Los ascensos en su institucion se hacen en forma justa e
imparcial

10 La pension que percibe en este trabajo me da seguridad en el
futuro
RELACIONES INTERPERSONALES

11 | Me siento parte de un equipo de trabajo

12 Entre los compafieros hay apoyo y ayuda para cumplimiento de
las tareas

13 | Entre el personal existe una comunicacion fluida

14 | Como considera la relacion entre Ud. Y su jefe inmediato

15 Como considera la relacion entre Ud. Y sus comparieros de
trabajo
SALARIO Y/O BENEFICIOS ECONOMICOS DEL TRABAJO
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16

Estoy satisfecho con mi sueldo

17

El pago de viaticos es equitativo

18

La remuneracién que percibo, responde al trabajo realizado

19

Existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los
trabajadores de la institucién

20

Se da pago de horas extras

GRACIAS
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, ENCUESTA DE DESEMPERNO LABORAL

Edad:
Género:

La presente encuesta ha sido realizada con el propdsito de recopilar informacién
para el desarrollo de la investigacion “La motivacion y desempeno laboral en el
personal administrativo y asistencial en una clinica privada de Chiclayo, por lo que
se le afirma que sus respuestas se conservaran confidenciales, ademas seran
utilizadas para datos estadisticos.

Escala con rango de valores con las que podras dar tus respuestas.

Totalmente en En Indiferente De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N° ITEM 112|3/4|5

INICIATIVA LABORAL

1 | Tiene usted iniciativa de crecimiento laboral en la organizacion.

2 | Tiene iniciativa propia laboral en ausencia de los jefes.

Tiene iniciativa propia en plantear ideas claras de lo que se
quiere y se debe hacer en el area asignada.

Tiene iniciativas de realizar el trabajo fuera del horario
establecido.

5 | Tiene iniciativa en presentar una buena imagen personal.

Tiene iniciativa en participar en entrenamiento para el desarrollo
del trabajo.

TRABAJO EN EQUIPO

7 | Se fomenta el trabajo en equipo con compafieros de trabajo.

(0]

Se apoya a jefes en la solucion de problemas.

9 | Se apoya a jefes en la toma de decisiones de la organizacion.

COOPERACION DE LOS COLABORADORES

10 | Es cordial y amable con sus companeros de trabajo.

Coopera y apoya a sus compaieros de trabajo cuando este se

11
encuentra en problemas.

12 | Hay buena comunicacién con sus companeros de trabajo.

13 | Comparte conocimientos con sus companeros de trabajo.

Ayuda usted a companeros de trabajo al logro de resultados en

14 o
la organizacion.

GRACIAS
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Ficha técnica del instrumento de recoleccidon de datos

Nombre

Cuestionario de medicion de la motivacion y desemperio laboral.

Autor

GIANPIERRE ARIAS GONZALES

ARno

2018

Finalidad

Conocer si la motivacion laboral influye en el desempefio laboral
de los trabajadores del Centro de Salud San Atanacio de

Pedregal.

Aplicacion

Aplicacién individual.

Ambito de aplicacién: 42 trabajadores del Centro de Salud San
Atancio de Pedregal, Lima.

El cuestionario de la motivacién estuvo conformado por la
dimension “ambiente laboral” (con los items 1, 2y 3), la
dimension “capacitaciones” (con los items 4, 5, 6, 7), la
dimension “incentivos” (con los items 8, 9, 10), la dimension
“relaciones interpersonales” (con los items 11, 12, 13, 14, 15), y
la dimension “salario y/o beneficios econémicos” con los items
(16, 17, 18, 19, 20).

El cuestionado del desemperio laboral estuvo conformado por
las dimensiones “iniciativa laboral” (con los items 1, 2, 3, 4, 5,
6), la dimension “trabajo en equipo” (con los items 7, 8, 9), y la
dimension “cooperacion de los colaboradores” (con los items
10, 11,12, 13, 14).

Duraciéon: 15 minutos.

Escala de

calificacion:

Totalmente en desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Indiferente (3)

De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

Validez
confiabilidad

y

Fueron realizadas segun el coeficiente de Alfa de Cronbach con
0.810 para la variable motivacion y de 0.824 para el desempefio

laboral), los instrumentos son confiable y consistentes.
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Valoracion por dimensién

Ambiente o ) Relaciones | Salarioy/o | VARIABLE
ESCALA |NIVEL| |5poral | Capacitaciones| Incentivos interpersonales beneficios | MOTIVACION
econémicos
BAJO 0-3 0-4 0-3 0-5 0-5 0-20
MEDIO|  4- 5-10 4-8 6-13 6- 21-48
8 13
3 ALTO 9- 11-20 9-15 5-25 5- 49-100
15 25
I . Cooperacion VARIABLE
ESCALA | VALORACION 'T;‘ggﬁgja T';bu?pooe” de los DESEMPERNO
colaboradores LABORAL
1 BAJO 0-6 0 0-6 0-14
3
2 MEDIO 7-15 4-8 7-15 15-34
3 ALTO 16-30 9-15 16-30 35-70
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