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Resumen

El presente trabajo de investigacién tiene por objetivo determinar la relacion que
existe entre la gestion motivacional y el rendimiento laboral del personal de la red
de salud Trujillo 2021, pues se ha visto que en el personal que labora en la red de
salud de Trujillo no se encuentra motivado, lo que genera ineficiencia en su trabajo
en perjuicio de los usuarios internos y externos. Esta investigacion es de tipo basico
de disefio no experimental - correlacional. transaccional, con una poblacién de
estudio de 100 trabajadores administrativos. Como técnicas de recoleccién de
datos se hizo uso de la encuesta y como instrumento un cuestionario en escala tipo
Likert con 7 dimensiones y 44 items, se obtuvo como resultado una correlacion
positiva alta, sustentandose en el valor Tau-b de Kendall es 0.762, con una sig. de
0.000, (P<0.01), el coeficiente Rho de Spearman = 0.862. Por lo que se concluye
gue, si se incrementa la gestibn motivacional, se incrementara el rendimiento

laboral del personal de la red de salud Trujillo, 2021.

Palabras clave: Gestion motivacional, desempefio laboral, personal de

salud.



Abstract

The aim of this research is to determine the relationship between motivational
management and the work performance of the staff of the Trujillo 2021 health
network, as it has been seen that the staff working in the Trujillo health network are
not motivated, which leads to inefficiency in their work to the detriment of internal
and external users. This is a basic research study with a non-experimental -
correlational - transactional design, with a study population of 100 administrative
workers. A survey was used as a data collection technique and a Likert-type
guestionnaire with 7 dimensions and 44 items was used as an instrument. The result
was a high positive correlation, supported by Kendall's Tau-b value of 0.762, with a
sig. of 0.000, (P<0.01), Spearman's Rho coefficient = 0.862. Therefore, it is
concluded that, if motivational management is increased, the work performance of

the personnel of the Trujillo health network will increase, 2021.

Keywords: Motivational management, job performance, health personnel.
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I. INTRODUCCION

A nivel mundial, empresas privadas y estatales adoptaron cambios de
acuerdo a las tendencias de los mercados, implementando sistemas que permiten
gue el recurso humano logre una motivacion en la realizacion de sus actividades
asignadas, esto se debe porque su trabajo no es valorado, ni compensado
generado que el personal no tenga una buena satisfacciéon laboral minimizando la
productividad de la empresa u organizacion.

Para obtener buenos resultados donde el personal se sienta motivado debe
existir un ambiente laboral adecuado, donde la confianza se vea reflejada al
momento que se desempenfian sus labores, donde las condiciones sean las 6ptimas
y asi poder realizar un trabajo eficiente, asimismo es importante mencionar que la
seguridad y bienestar de los colaboradores también debe estar incluido dentro de
todos los beneficios.

La motivacion es un factor importante en el desempefio de los colaboradores
de las empresas. Segun un estudio hecho por Gloval Engament (GEI) a nivel
mundial para medir el nivel de motivacion, considerando unos 13 paises: China,
Italia, Estados Unidos, Brasil, India, Australia, entre otros, obteniendo como
resultado que con el 19% Estados Unidos es el pais con mayor personas
motivadas y con 14%, México es el pais con menos personas motivadas, segun el
estudio se determin6 que las personas estan dedicadas al propésito de su empresa
donde se podrian lograr la excelencia y en el apoyo de sus compaferos de labores
para obtener el objetivo de la empresa (Evia, 2019).

Un informe realizado en el 2012 por la fundacién BBVA-lvie sobre el
crecimiento y competitividad, refiere que Espafa tiene 68.5 puntos en cuanto a
productividad por hora trabajada lejos de Alemania 87.1 y la eurozona 75.9, estos
resultados dieron a conocer el gran rendimiento laboral comparado con los paises
de Sudamérica, Espafa esta avanzando en materia de la productividad y reduccion
horaria pero sus objetivos aun estan lejos de las cifras que desean obtener. Las
tendencias en los ultimos afios se ven reflejadas hacia la gestion del rendimiento
en vez de una evaluacion, las caracteristicas de la gestion es incrementar un
enfoque que analice al rendimiento de los individuos o personas y no en la forma

de evaluacion.



La gestidn del rendimiento es un proceso de articulacion de objetivos puesto
al servicio de la estrategia de la empresa, la meta que se podria conseguir es que
los objetivos se vean reflejados en el rendimiento de las personas y asi comprendan
gue estan al servicio de un proyecto y que a su vez el esfuerzo se vea relacionado
con la empresa.

Asi mismo la motivacién es importante porque permite lograr los objetivos
gue tiene la empresa, la evaluacién del rendimiento es un proceso sistematico que
permite generar coherencia y realizar el seguimiento de las acciones del trabajador
con los objetivos del area o de la empresa donde labora, estas acciones estan
relacionadas con las competencias, valores y conductas donde se pueden verificar
con evidencias que permitan facilitar los acuerdos y la realimentacion final. A través
de la evaluacion del rendimiento de sus colaboradores, los jefes de recursos
humanos de una empresa puede saber si los trabajadores vienen desempefiando
su trabajo eficientemente, determinan el déficit de las areas, posteriormente de
analizar los resultados de la evaluacion, la empresa o Jefe de la empresa puede
tener una vision mas clara y objetiva de los cambios que van a implementar, la
evaluacion de los colaboradores puede tener la informacion acerca de sus
competencia y la evolucion de su trabajo.

En el Perd, desde inicios del siglo XXI, el Ministerio de Salud establecio
Lineamientos de Politica Sectoriales adoptando un sistema de Gestion de la
Calidad, el cual se ha ido perfeccionado, debido a los diferentes cambios del marco
de la gestiobn en salud en los diferentes sistemas de salud de otros paises,
transformaciones que han sido afladidos en la calidad, la evaluacion de la
satisfaccion de los usuarios por la atencion recibida. El sector salud en las
diferentes areas de la institucion publica es complejo, considerando diferentes
cosas como la cantidad de carga laboral existente, el personal es insuficiente para
realizar las labores, la falta de capacitacion, la condicion de trabajo, la diversidad
de regimenes laborales y las diferencias existentes en los montos remunerativos,
estas condiciones generan en el empleado una cierta sensacion de inestabilidad
laboral y desmotivacién en los empleados.

En la red de salud Trujillo se ha podido evidenciar que existen situaciones
donde hay problemas con el compromiso de la organizacién hacia los trabajadores,

el trabajador no se siente identificado y comprometido con los intereses de la



Institucion. El déficit de compromiso e interés con los objetivos y metas de la
institucion de la red de salud genera una sensacion de insatisfaccion, la percepcion
es seguir laborando en la institucion porque en el campo laboral actual no existen
oportunidades laborales.

Por ello este estudio de investigacion busca precisar la relacion existente
entre la motivacion del trabajador y el desemperio laboral empleando instrumentos
como herramientas estadisticas que puedan evidenciar la relacién entre dichas
variables, la administracién publica tiene como objetivo principal realizar un estado
gue sea oportuno y eficiente los bienes y servicios publicos que la poblacién
requiere. EIl presupuesto publico es el elemento de un plan financiero que se
encamina hacia la excelencia de las funciones del estado ya sea en sus diversos
niveles, asi mismo la distribucion y la asignacién de los recursos financieros son
necesarios para alcanzar el objetivo.

En la Red de salud Trujillo los trabajadores también estan solicitando que
exista una supervision se base a los objetivos, asi mismo los jefes deben saber
manejar una inteligencia emocional y relacional que permita crear un ambiente
donde los empleados se encuentren comodos por lo que resulta importante la
capacidad de respaldar y apoyar al equipo a su cargo de tal manera que la presion
y estrés no detenga a sus trabajadores, considerar un respeto y comprension con
los trabajadores, capaz de facilitar las buenas relaciones interpersonales
vinculadas con el entorno laboral y los dafios que se pueden generar como
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales resultan exponiendo en riesgo
en el lugar de trabajo y el reflejo de ello es una deficiente organizacion.

El personal de salud de la red de salud Trujillo no se encentraria motivado
para realizar sus labores por diferentes circunstancias, asi mismo se debe
considerar que una organizacion no solo es un ambiente de trabajo si no que
constituye un espacio de convivencia social con los diferentes trabajadores ya sea
jefes superiores o comparieros de trabajo. Asi mismo, el andlisis de la motivacion
de los trabajadores y su relacién con el compromiso organizacional es de suma
importancia porque permite brindar herramientas que sirvan para generar
estrategias que permitan el desarrollo de las instituciones en todos sus aspectos.
Por todo lo arriba, mencionado, se realizo el siguiente problema general: ¢ Cual es

la relacion entre gestion motivacional y el rendimiento laboral del personal de la red



de salud Trujillo, 2021? y como problemas especificos los siguientes: ¢, Qué relacion
existe entre la gestion motivacional y el eficiencia laboral del personal de la red de
salud Trujillo 2021?, ¢(Qué relacion existe entre la gestion motivacional y la
efectividad laboral del personal de la red de salud Trujillo 20217, ¢ Qué relacién
existe entre la gestiobn motivacional, eficacia laboral del personal de la red de salud
Trujillo 2021?. Como Objetivo General se presento el siguiente: Determinar la
relacion que existe entre la gestion motivacional y el rendimiento laboral del
personal de la red de salud Trujillo 2021 y como objetivos especificos se considerd
a los siguientes: ldentificar la relacion existente entre la gestion motivacional y
eficiencia laboral del personal de salud de la red de salud Trujillo 2021, Identificar
gué relacidon existente entre la gestion motivacional y la efectividad laboral del
personal de salud de la red de salud Trujillo 2021, Determinar qué relacidn existente
entre la gestiébn motivacional, y la eficacia laboral del personal de salud de la red de
salud Trujillo. Como hipoétesis general se presentd la siguiente: La gestion
motivacional se relaciona con el rendimiento laboral del personal de la red de salud
Trujillo 202, y como Hipoétesis Especificas a las siguientes: Existe relacion directa
entre la gestion motivacional y la eficiencia laboral de atencion laboral del personal
de lared de salud Truijillo,2021, Existe relacion directa entre la gestion motivacional
y la efectividad laboral del personal de la red de salud Trujillo 2021, Existe relacion
directa entre la gestibn motivacional y la eficacia laboral del personal de la red de
salud Trujillo 2021.

Como bases teoricas de la primera variable se puede mencionar a las

siguientes



. MARCO TEORICO

Como primer antecedente internacional se cita a Charcas y Huaman (2017)
en su estudio acerca de la motivacion y estrategias de afrontamiento en jévenes
emprendedores que acceden a crédito financiero refieren, como objetivo principal
gue el establecer la relacidon entre la motivacion y las estrategias de afrontamiento
en jovenes emprendedores que acceden a crédito financiero, sigue un disefio
correlacional no experimental de tipo transversal, su poblacion fue un total de 120
participantes, la técnica usada es la encuesta, obteniendo como resultado que
existe una relacion significativa inversa media entre la motivacion y las estrategias
de afrontamiento en los jévenes de 18-25 afios, lo que indica que a mayor busqueda
de necesidades de motivacion como es la autoestima proteccion y seguridad,
necesidad social de pertenencia y autorrealizacién entonces los jovenes hacen
menor uso de estrategias de afrontamiento como la blusqueda de apoyo social,
autocritica y pensamiento desiderativo al acceder a un crédito financiero. Estas
conclusiones se demuestran a traves de la correlacion bivariado de Pearson de -
0,51. Esta investigacion ayuda a mi tesis porque demuestra que la motivacion es
un herramienta fundamental o de impulso que orienta al desarrollo de acciones
dirigidas a lograr un objetivo. Como segundo antecedente internacional, se tiene a
Hernandez y Morales (2017) en su estudio titulado “Evaluacion de la motivacién y
satisfaccion laboral en un organismo autonomo de la administracion publica del
Estado de Sinaloa’, disefio no experimental trasversal y descriptiva, su poblacion
de 36 personas, siendo la técnica empleada la encuesta; cuyo objetivo fue
identificar los factores que determinan la motivacion y satisfaccion laboral que
logran impactar positivamente en la eficacia y eficiencia de los empleados publicos
en un organismo autbnomo de la administracion publica del Estado de Sinaloa. Se
logr6 concluir que la motivacion y satisfaccion laboral es multifactorial,
considerando 9 dimensiones que engloban los diferentes factores influyentes en la
motivacién y la satisfaccion laboral de los empleados y servidores publicos
comunicacién trabajo en equipo modelo de administracién equidad ingresos nivel
académico relacién de trabajo con la profesion tipo de trabajo incentivos salariales
o reconocimiento. Como tercer antecedente internacional se cita a Garcia (2017)

en su estudio “Coaching como herramienta de apoyo al desempefo laboral de la



fuerza de ventas™ una investigacion correlacional con disefio no experimental de
tipo transversal, la técnica que uso fue la encuesta, llegando a determinar desde el
punto de vista empresarial son infinitas, las ventajas en relacion al cumplimiento de
las metas de 6 departamentos de ventas de alguna empresa a través de la
implementacion de un programa de coaching asi mismo lo ideal seria conformar no
solo en el area de ventas a las personas del departamento area, sino tratar de
ofrecer las herramientas de gran importancia para que los trabajadores cumplan
con su labor desde una mirada de empoderamiento y sentido de pertenencia para
la compafiia alternando esto con la busqueda de las potencialidades de cada uno
de los trabajadores. Aplicando el coaching con sus diferentes herramientas
importantes haciendo posible que el desempeiio laboral destaque, lo que a su vez
se refleja en buenos resultados y mejorando acrecentar en los procesos de los
colaboradores.

En segundo lugar, como primer antecedente nacional se cita a Miranda
(2020), en su tesis “Gestion motivacional en el rendimiento laboral de los
trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de Amarilis — Huanuco 2019”, es una
investigacion correlacional, disefio no experimental de tipo transversal, su
poblacién de 70 personas, técnica que se uso fue de tipo censal, los determino que
la relaciébn que existen en ambas variables, se precisé que existe una relacion
directa donde la gestion motivacional se ve reflelada en el compromiso
organizacional obteniendo un coeficiente correlacional de 0.864 lo que permito
conocer la informacion de la relacion de las dos variables, Adicionalmente se puede
determinar también la relacion positiva y directa que existe entre gestion
motivacional y eficiencia, efectividad y eficacia, teniendo en cuenta los resultados
de la encuesta aplicada. Este antecedente aporta en la investigacion
metodolégicamente porque sirve para la construccion de la matriz de
operacionalizacion de variables y para la construccion del instrumento,
adicionalmente también aporta en la consecucién de los objetivos porque estudia
una realidad similar a la del estudio, ya que ambas tratan ambas variables en
instituciones publicas. En este punto se cita a Sanchez (2016) en su tesis “Influencia
de la motivacion en la mejora del desempefio laboral de los trabajadores de la

Empresa Induamerica Servicios Logisticos S.A.C” es una investigacion



correlacional, disefio no experimental de tipo transversal de una sola casilla, su
poblacion de 400 trabajadores que laboran en la Empresa Indoamérica Servicio
Logisticos SAC, empleando como técnica de recoleccion de datos la Encuesta. Se
concluye que mediante la prueba de Chi cuadrado la motivacioén significativamente
en el desempefio laboral de los conductores, asi mismo la empresa no brinda
reconocimientos a los conductores por el desempefio de su trabajo, segun los
resultados el 74% afirma que nunca han recibido un reconocimiento, los factores
higiénicos no disminuyen el nivel de insatisfaccion de los conductores es por ello
que el 53% sefalan que nunca su salario es suficiente para cubrir con sus gastos.
Asimismo, se cita a Rosas (2017) en su tesis titulada “Motivacién y desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa CASDEL HNOS SA" con disefio no
experimental de corte transversal y correlacional en esta investigacion la poblacién
esta conformada por 50 colaboradores de la empresa Casdel Hnos. S.A-la Victoria,
técnica que se aplico fue la encuesta, el autor llego a determinar que exciten un
grado de carencia de reconocimientos econdémicos y emocionales que influyen en
el desempefio laboral, donde la empresa no apoya ni da las facilidades de estudio
a sus empleados. Puesto que la empresa solo busca incrementar su rentabilidad y
otros objetivos dejando a un lado las opiniones de los empleados a pesar que el
desempeiio estd en un promedio bueno pese a que su motivacion de cada
trabajador no se siente identificado por parte de la empresa que contando con
prestigio en la distribucion, lo que con lleva que generen mayores oportunidad de
fuente de trabajo, la empresa regularmente realiza una serie de capacitaciones,
durante la investigacion se supo que los trabajadores si no obtienen un buen
desempefio en sus labores seran reemplazados en cualquier cargo que ocupen, la
empresa por ser lider en el mercado puede contratar tiene una gran demanda de
personas que estarian dispuestas en ocupar cualquier cargo que esta requiere, esto
podria generar que los trabajadores con alto nivel de rendimiento puedan ser
desplazadas por la competencia por una competencia mucho mejor. También se
cita a Alaluna y Mayta (2016) en su tesis “La Motivacion y Desempefio Laboral de
una Oficina de los Registros Publicos”, el disefio no experimental, el tamafo de la
poblacion de estudio fue de 26 empleados, técnica la encuesta, investigacion
correlacional, disefio no experimental, esta investigacion se determind la

importancia entre la relacion motivacion y el desemperio laboral de los trabajadores



de la Oficina Registral de Santiago de Surco en el 2016, el objetivo es alcanzar los
resultados a la Alta Gerencia donde se pueda proporcionar programas
motivacionales hacia los empleados de la entidad, donde se vean reflejados por la
calidad, en el resultado de su desempefio laboral no es el adecuado por no contar
con programas de motivacion por parte de la entidad generando asi la repercusion
en la consecucién de los objetivos y la imagen de la institucion, en su conclusion se
determina que existia un desacuerdo del personal por las remuneraciones debido
que sus necesidades motivaciones estuvieron poco satisfechas. Igualmente, se cita
a Facho (2017) en su tesis "Gestidon Administrativa y Productividad Laboral en
trabajadores de la Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacion Municipalidad de
Lima 2016". el tamafio de la poblacion de estudio fue de 70 empleados, se empled
la técnica de indagacion, con el andlisis de la investigacién, se pudo concluir que
respecto al objetivo general el nivel es regular en gestion administrativa, se
determind también que existe una relacion directa entre la productividad laboral de
los trabajadores en la SOF de la Entidad, siendo asi que no es lo bueno, por lo que
influye si se llegara implementar asi mismo aplicar adecuadamente para mejorar el
rendimiento laboral. Asi mismo la gestion administrativa existe una relacion directa
entre la productividad laboral las recomendaciones que se dieron que se respete
las funciones y que ponga en conocimiento la ley de procedimientos a todo el
persona donde esta ley pueda establecer las sanciones y penalidades
correspondiente, los mismo las capacitaciones sean de manera constante.
Finalmente, se cita a Nolberto (2017) en su tesis “Gestion del Talento Humano y el
desemperio laboral de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui 2017",el tamafio de
la poblacion de estudio fue de 232 de todo el nivel de personal que prestan servicios
se empled la técnica de la encuesta y el instrumento fue el cuestionario se pudo
concluir que la Municipalidad viene desarrollando una buena gestién en el recurso
humano donde su desempefio a podido alcanzar sus objetivos satisfactoriamente,
el autor también recomienda que para la obtencion de un perfil del cada puesto de
trabajo se obtenga un perfil y de esta manera puedan seleccionar a la persona que
se encuentre capacitada y tenga experiencia en el puesto donde va a laborar, la
entidad debe mejorar en tener un ambiente de trabajo donde pueda existir una
comodidad y condiciones lo que permite al trabajador tener un buen desempefio en

sus funciones, la creacion de un equipo de trabajo le va a permitir que fluya con



mayor rapidez en la atencién y respuesta del publico, teniendo en cuenta que hay

mayor demanda en la realizacion de tramites en la entidad.

Para identificar mejor las teorias que sustentan el estudio, se mencionaran
en primer lugar aquellas relacionadas con la primera variable, es asi que se tiene a

la teoria de

Frederick Herzberg es conocida como la teoria de motivacién-higiene o teoria de
factores el rendimiento de las personas en su centro de labores depende mucho en
el grado de satisfaccibn que puedan experimentar, su teoria se basa en la
motivacién ya que es un factor que impulsa y compromete a personas para que
puedan llegar a sus objetivos, nos da a conocer que la empresa y el colaborador
deben coincidir con los mismo intereses para que todos puedan llegar a los
objetivos deseados.

Frederick Herzber nos menciona que el nivel de rendimiento en los individuos varia
segun el nivel de satisfaccion las respuestas hacia su centro de labores eran
diferentes cuando se sentia bien o cuando se sentia mal.

Esta teoria propone la categorizacion de dos grupos que son el factor de higiene y
el factor de motivacion, donde explica que el factor de higiene se ve enfocado en
el entorno que se genera el trabajo y con llevo puede desmotivar cuando no estan
presentes algunos aspectos como es el nivel salarial, las relaciones con los
compaferos de trabajo donde pueda generar un ambiente de trabajo agradable y
productivo donde permita que cada persona forma parte de la compafia, teniendo
como una de las bases la buena comunicacién que pueda existir convirtiendo una
puesta segura en favor de la motivacion y los resultados que se puedan obtener
En cuanto a los factores de gestiébn motivacional se refieren a las labores y a los
deberes que tienen con el cargo, dichos factores nos generan un efecto que permite
la satisfaccion y el incremento de la productividad a unos niveles de grandiosidad
como son la libertad de decidir como realizar un trabajo, reconocimientos al

personal.



La Teoria de los dos factores Clasifica los diferentes tipos de Dimension: Factores
motivacionales intrinsecos que hacen referencia a factores motivacionales
intrinsecos o de higiene, estan relacionados con el interior de la persona y se ven
reflejados con las necesidad secundaria y factores motivacion les extrinsecos
involucrados con la insatisfaccion, las necesidades primarias estan asociadas con
los factores externos orientada en un ambiente que estan en el entorno a personas
donde desempeiian sus labores, estas condiciones son de manera administrativa
y determinadas por la institucion los factores extrinsecos estan fuera del control de
personas

El Recurso humano forma parte de los principales elementos de las Instituciones
publicas y privadas, se ha vuelto vital y su administracion forma parte del éxito.
Motowidlo (2003) refiere que el rendimiento laboral, forma parte del valor total que
la empresa espera con respecto a las secuencias que un empleado realiza en un
determinado tiempo, dicho valor puede ser de manera positiva 0 negativa, supone
gue el aporte que el trabajador hace a la realizacion de la eficiencia de su empresa.
el autor refiere que las competencias como los conocimientos y otras competencias
gue sean necesario para un rendimiento de éxito en el centro del trabajo, la
motivacién a lograr esforzarse para la obtencion del rendimiento permite al
trabajador poder alcanzar el objetivo que se emplean.

El Rendimiento laboral se considera como ejemplo cuando se ensaya varias horas
de practica antes de un concierto o evento o también antes de una carrera, 0
practicar cuantiosos kildmetros, a vez en las tareas laborales de una forma eficaz y
eficiente en todos los casos posibles, el desemperio es el resultado de todas esas
actividades. Actualmente a los jefes superiores directores de las instituciones les
interesa el desempefio organizacional es decir la sumatoria de los resultados de
todas las actividades laborales de la organizacion o institucion (Robbins y Coulter,
2010).

Lam y Hernandez (2008),nos refiere que la efectividad en el area de salud, expresa
la medida del impacto de un procedimiento sobre la salud de las personas, asi
mismo contempla el nivel con que se proporcionan las pruebas, procedimientos,
tratamientos y servicios y el grado en que se coordina la atencién al paciente entre

el personal asistencial, también podemos decir que el grado de efectividad se
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determina en el analisis del grado de avance hacia los objetivos que tiene que tiene
la entidad ya se publica o privada.

Murray y Frenk (2000) citados por Jiménez (2004) nos refiere que la eficiencia esta
relacionada con el desempefio de un sistema de salud, el desempefio es evaluado
sobre la base de objetivos y debe considerarse con eficiencia en que un sistema
llega alcanzar los objetivos propuestos con los recursos disponibles.

Hablar de eficiencia también podemos decir que la relaciéon que existe entre los
recursos que son empleados para un proyecto y los logros que son obtenido a
través de este. También podemos decir que se consigue en algunos casos en que
se utiliza un numero menor de recursos y asi poder conseguir los objetivos
planeados por la empresa.

En estos tiempo donde predomina el trabajo intelectual al trabajo Manuel donde es
importante contar con personal que este capacitado y que se desempeiie
eficientemente lo que puede permitir alcanzar los objetivos de la entidad o
empresas donde laboras, y mas aun donde existen empresas que prestan servicios
donde el cliente estas en constante contacto con el personal de la entidad, de ahi
nace la necesidad que el factor humano pueda capacitarse continuamente y poder
llegar alcanzar los objetivos de la empresa o entidad.

Lam, Hernandez (2008) refiere que los resultados en relacion con las metas y
cumplimiento de los objetivos organizacionales. El ser eficaz se debe priorizar las
tareas y realizar ordenadamente aquellas que permiten alcanzarlos mejor. Es el
grado en que un procedimiento o servicio puede lograr el mejor resultado posible.
Es la relacion objetivos/resultados bajo condiciones ideales, al ser eficaz implica el
nivel de consecucion de metas y objetivos.

En el ambito laboral la motivacion es conceptual idiosincrasica y temporal
también podemos decir que forma parte del proceso que activa guia impulsa y
mantiene el comportamiento de las personas hacia la realizaciébn de objetivos
determinados también es clave para conocer las causas que se origina la accion
humana

Es importante que la capacitacibn sea de manera continua de los
trabajadores que permite cumplir con los objetivos trazados, las capacitaciones se
pueden dar como talleres, seminarios, cursos on line, donde la tecnologia permite

realizar simulaciones en escenarios diferentes.
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lIl. METODOLOGIA:

3.1Tipo y disefio de Investigacion:

3.1.1 Tipo de Investigacion

Es basica al respecto, Valderrama (2020) refiere que las investigaciones
tratan de demostrar los enunciados que fundamentan a las variables de
estudio, se le examina las cualidades sin esperar un arreglo o cambio a lo

establecido o disefiado.

3.1.2 Diseiio de Investigacion

Disefio no experimental, se define en categoria, concepto, variable,
suceso, comunidad o contexto y estos aparecen sin la interrupcion de los
investigadores cabe sefialar sin que la persona investigadora altere los
objetivos a investigar. En las investigaciones no experimentales, se muestran
los prodigios y acontecer de la naturaleza para luego analizar e indagar
(Hernandez, et al., 2014).

Disefio correlacional y transaccional, porque tienen como objetivos
calcular la categoria de la conexién existente entre dos 0 mas variables en un
marco peculiar y la recoleccion de muestra se hizo en un solo periodo de
tiempo. Las correlaciones positivas que se dan en dos variables tienen la
cavidad cuando existe un incremento en una variable y esta produce lo mismo

de la obra y asimismo si hay un nivel bajo (Hernandez, et al., 2014).
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Donde:

M = trabajadores de la red de salud
V1 = Gestion Motivacional

r = relacion entre las variables

V2 = Rendimiento Laboral

3.2 Variables y operacionalizacion:

3.2.1 Variable Independiente Gestion Motivacional: Definicidn

Conceptual

La motivacion forma parte de la vida y esta presente en las vivencias y hace
gue muchas actividades cotidianas se orienten hacia la biusqueda de objetivos
concretos relacionados con la interaccion que se tiene con el ambiente (Chiavenato,
2011).

3.2.2 Variable Independiente Gestion Motivacional: Definicion

Operacional

Se aplicd el cuestionario dividido en 4 dimensiones; Necesidades de
proteccion y seguridad (5 items), Necesidades sociales y de pertinencia (5 items),
Necesidades de autoestima (5 items) y Necesidades de autorrealizacion (5 items)

en escala tipo Likert, donde 1 = Nunca 2 = A veces y 3 = Siempre.
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3.2.3 Variable Dependiente Rendimiento Laboral: Definicion Conceptual

EvalUa si una persona realiza bien su trabajo, el cual forma parte de la buena
gestion administrativa. Es el comportamiento del evaluado en la busqueda de los
objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos
deseados (Chiavenato, 2011).

3.2.4 Variable Dependiente Rendimiento: Definicion Conceptual

Se aplico el cuestionario de 3 dimensiones; Eficiencia (8 items), Efectividad
(8 items) y Eficacia (8 items) en escala tipo Likert, donde 1 = Nunca 2 = A veces

y 3 = Siempre.

3.3 Poblacién, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion
La poblacién es un grupo de habitantes que se relacionan con diversas
causas y también conocidas como un conjunto total para analizar donde las
personas tienen diversas cualidades y se obtienen datos necesarios para el
trabajo (Arias y Miranda, 2016). En esta investigacion se tomd como poblacién
al Personal administrativo nombrado de la red de salud Trujillo, que consta de

100 personas sin hacer distincion de su cargo o contrato

Criterios de inclusion
e Personal administrativo contratado bajo los decretos
legislativos 276, CAS o personal nombrado con minimo 6
meses de antigiedad
e Personal que labore en la sucursal de la calle las turquesas de
la Red de Salud

e Personal que acepto voluntariamente participar del estudio
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Criterios de exclusién
e Personal administrativo quienes no laboren en la dependencia de
Las Turquesas
e Personal con antigiiedad laboral menor de seis meses
e Personal que se neg6 a participar en el estudio y/o que no asistid

en el dia de toma de la muestra.

3.3.2 Muestra
La muestra son subgrupos de un total de personas que tienen cualidades
y datos importantes para la investigacion (Arias y Miranda, 2016). La muestra
utilizada fue de 70 trabajadores, y se utilizd para la muestra de poblaciones
finitas.

3.3.3 Muestreo

Se aplicé la técnica del muestreo de poblaciones finitas.

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccidn de Datos

3.4.1 Técnicas

Son componentes que se emplean para congregar y medir de manera
ordenada y organizada la informacién acerca del suceso u hecho especifico
de investigacion (Pulido, 2015). Para este estudio la técnica fue la encuesta,
la cual consiste en un conjunto de preguntas estructuradas de manera
afirmativa y direccionadas de manera clara para que se pueda responder de

manera rapida y sin confusiones.

3.4.2 Instrumentos
Se define como todo recurso utilizado por el investigador para extraer la
informacion del fendmeno estudiado (Pulido, 2015), para este estudio se
utilizé como instrumento el cuestionario sobre “Gestion motivacional en el
rendimiento de salud del personal”’. Segun la siguiente ficha técnica:
e Autor: Miranda Veliz Gilda Yigy

e Ambito de aplicacion red de salud Truijillo, sede las Turquesas
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e Administracion: Aplicado por investigador

e  Propdsito: Conocer el nivel de gestion motivacional y rendimiento
de salud de personal.

e Tiempo: 20 minutos

e Dimensiones: 7 dimensionesy 44 items

e adecuacién en el Peru: Miranda Veliz Gilda Yigy (2020) en su tesis
titulada: “Gestion motivacional en el rendimiento laboral de los
trabajadores CAS de la Municipalidad Distrital de Amarilis —
Huanuco 2019” presentada en la Universidad de Huanuco.

e Campo de aplicacién: Usuario

e Prueba de Validez: R Pearson 0.88%

e Iindice de fiabilidad: 0.815 por alfa de Cronbach

e Calificacion: Se divide en: 1= nunca, 2 A veces; y 3= siempre

e Recategorizacion: Alta, media, baja

3.5 Procedimientos

Se solicité el permiso correspondiente al director de la red de salud Trujillo,
para aplicar la encuesta, brindandose informacion sobre el propdésito y los objetivos
de la investigacion, una vez obtenido, se coordiné con el jefe de cada &rea para su
respectiva aplicacion.

Una vez obtenido dicho permiso y habiendo elaborado previamente el
cuestionario, se mand6 este de manera virtual al WhatsApp personal de cada
colaborador, quienes previamente habian firmado el consentimiento informado,
posteriormente ellos reenviaron las respuestas al WhatsApp personal del

investigador.

3.6 Método de anédlisis de datos

Utilizando el programa MS Excel se procesé la informacién obtenida creando
una base de datos.

Los resultados en frecuencia y porcentaje de lo procesado de esta base de
datos se muestran en Tablas de doble entrada.

Utilizando el programa SPSS version 25, se hizo la prueba de estadistico de
Chi cuadrado, considerando un nivel de significancia menor de p<0.05, para

determinar si estan relacionadas estas variables independientes o no.
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3.7 Aspectos éticos

Autonomia: Los participantes deciden voluntariamente y firman el
consentimiento  informado si desean participar o no en la investigacion.

Justicia: El trato a los participantes fue justo, con igualdad y respeto.

Privacidad: Se les explica a los participantes total confidencialidad de la
informacién proporcionada y el anonimato e la misma.

Credibilidad: la informacién obtenida no estara sujeta a cambios o alteraciones

gue influyan en los datos obtenidos.
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IV. RESULTADOS

El instrumento de colecta de datos fue un cuestionario tipo escala de
intensidad construida a partir de las variables dimensiones e indicadores los que
fueron validados y hallada su confiabilidad se aplic6 mediante el formulario Google
enviado a los trabajadores de la red de salud de Trujillo las respuestas fueron
sistematizadas en office Excel y trasladados al programa estadistico SPSS v25;

con los que se proceso y se obtuvo tablas figuras que se presentan a continuacion.

4.1 Resultados por variables de investigacién

Tabla 1.
Resultados agrupados del nivel de la Variable Gestiébn Motivacional

Gestion Motivacional Frecuencia Porcentaje
Bueno 22 31,4
Regular 11 15,7
Malo 37 52,9
Total 70 100,0

Fuente: Resultados obtenidos del software-estadistico SPSS v25

Analisis: De andlisis hecho en |la Tabla 1, se aprecia que la variable Gestion
el 52.9% del personal de la red Trujillo, tienen un nivel de gestidn
motivacional malo, el 31.4% un nivel bueno, y el restante 15.7% un nivel
regular. Una de las razones por las que se obtiene un nivel de gestion
motivacional bajo es debido a la inadecuada comunicacion entre los
directivos y sus trabajadores y al aumento de la carga laboral que hoy en dia

se incrementa.

18



Tabla 2.

Resultados agrupados del nivel de la Variable Rendimiento Laboral

Rendimiento Laboral Frecuencia Porcentaje
Alto 26 37,1

Medio 7 10,0

Bajo 37 52,9

Total 70 100,0

Fuente: Resultados obtenidos del software-estadistico SPSS v25.

Analisis: De la Tabla 2, se aprecia que el 52.9% del personal de salud de la
red Trujillo cuentan con un nivel de rendimiento laboral Bajo, el 37.1% presenta
un nivel alto y el restante 10.0% un nivel medio. Las razones del rendimiento
laboral bajo es porque la gestion de directores de la entidad no cubre con las
necesidades del personal como son los incentivos laborales, clima laboral

incomodo, insatisfaccién laboral, déficit de capacitaciones.
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4.2 Contrastaciéon de hipotesis

4.2.1 Prueba de normalidad

Tabla 3.

Prueba de normalidad de Kolmovorov — Smirnov

Ha: Los datos tienen una distribucién normal

HO: Los datos no tienen una distribucion normal

Prueba de Normalidad Kolmovorov - Smirnov

Estadistico gl Sig

Gestion Motivacional ,385 2 0,00
Necesidad de proteccion y seguridad ,260 2 0,00
Necesidades sociales y de pertinencia , 198 2 0,00
Necesidades de autoestima , 307 3 0,00
Rendimiento laboral 273 3 0,00
Eficiencia ,285 2 0,00
Efectividad ,295 3 0,00
Eficacia ,315 3 0,00

Interpretacién: Se hizo la prueba de Prueba de Normalidad Kolmovorov —
Smirnov, porque se tienen una data mayor a 50 datos. En la Tabla 3 se
aprecia que la sig. (<0,005) de la variable, por lo que los datos no siguen una
distribucion normal, y se utilizara estadistica no paramétrica. Por lo tanto,
para hallar la correlacion entre la variables y las dimensiones se utilizé la

prueba de Rho de Spearman y de Tau b de Kendal.
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4.2.2 Contrastacion de las hipotesis
a) Contrastacion de la hipotesis general

La gestion motivacional se relaciona con el rendimiento laboral del

personal de la red de salud Trujillo 2021

Tabla 4.
Tabla de contingencia entre la gestion motivacional y el rendimiento
laboral del personal de la red de salud Trujillo 2021

Rendimiento Laboral

Gestion : :
o Alto Medio Bajo Total
motivacional
n % n % n %
Bueno 22 314 O 0,0 0 0,0 22
Regular 4 5,7 7 10,0 0 0,0 11
Malo 0 0,0 0 0,0 37 529 37

Total 26 371 7 100 37 52,9 70

Tau-b de Kendall (t) = 0.762 Sig. P = 0.000 < 0.01; Rho de Spearman= 0.862
Fuente: Resultados obtenidos del software-estadistico SPSS v25.

Andlisis: En la Tabla 3 se observa que los mayores porcentajes se
encuentran en los extremos de la tabla, el 31.4% del trabajador de salud
tienen un nivel gestion motivacional bueno y un nivel rendimiento laboral alto;
mientras que el 52.9% tienen un nivel gestion motivacional malo y un
rendimiento laboral bajo. El valor Tau-b de Kendall es 0.762, con una sig. de
0.000, (P<0.01), el coeficiente Rho de Spearman = 0.862 (correlacion

positiva alta).
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b) Contrastacion de hipoétesis especificas

Hei: Existe relacion directa entre la gestion motivacional y la eficiencia

laboral de atencion laboral del personal de la red de salud Truijillo,2021,

Tabla 5.
Tabla de contingencia entre la gestion Motivacional y la eficiencia laboral

del personal de la Red de Salud Truijillo.

Gestion Motivacional

Eficiencia

Bueno Regular Malo Total
Laboral

n % n % n %

Alto 22 31,4 0 0,0 0 0,0 22
Medio 0 0,0 11 15,7 29 41,4 40
Bajo 0 0,0 0 0,0 8 11,4 8
Total 22 31,4 11 15,7 37 52,9 70

Tau-b de Kendall (t) = 0.675 Sig. P = 0.000 < 0.01; Rho de Spearman=0.811
Fuente: Datos recolectados por la responsable del trabajo de investigacion

Andlisis: Como se puede apreciar en la Tabla 5, se observa que el 31.4%
del personal de salud de la red Trujillo tienen un nivel de eficiencia laboral
alto y un nivel de gestion motivacional bueno; mientras que el 11.4% de ellos
cuentan con un nivel de eficiencia laboral bajo y un nivel de gestién
motivacional malo. Esto debido basicamente a que no se sienten
identificados con la institucion. El valor Tau-b de Kendall es 0.675, con una
sig. de 0.000, (P<0.01), el coeficiente Rho de Spearman = 0.811 (correlacién

positiva alta).
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He2: Existe relacién directa entre la gestiébn motivacional y la efectividad

laboral del personal de la red de salud Trujillo 2021

Tabla 6.
Tabla de contingencia entre la gestion Motivacional y la eficacia laboral del

personal de la Red de Salud Trujillo

Gestion Motivacional

Eficacia
Bueno Regular Malo Total
Laboral
n % n % n %

Alto 22 314 9 12,9 0 0,0 31
Medio 0 0,0 2 2,9 6 8,6 8
Bajo 0 0,0 0 0,0 31 443 31
Total 22 314 11 15,7 37 529 70

Tau-b de Kendall (t) = 0.615 Sig. P = 0.000 < 0.01; Rho de Spearman= 0.822
Fuente: Datos recolectados por la responsable del trabajo de investigacion

Analisis: En la Tabla 6 se observa que el 31.4% del personal de salud de
la red Trujillo, tienen un nivel eficacia laboral alto y un nivel de gestion
motivacional bueno; mientras que el 44.3% de ellos cuentan con un nivel de
eficacia laboral bajo y un nivel de gestion motivacional malo. Esto debido
basicamente a que no se sienten identificados con la institucién. El valor Tau-
b de Kendall es 0.615, con una sig. de 0.000, (P<0.01), el coeficiente Rho

de Spearman = 0.822 (correlacion positiva alta).
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Hes: Existe relacion directa entre la gestion motivacional y la eficacia laboral del
personal de la red de salud Trujillo 2021

Tabla 7.

Tabla de contingencia y la efectividad laboral del personal de la Red de

Salud Trujillo.

Gestion Motivacional
Efectividad
Bueno Regular Malo Total
Laboral
n % n % n %
Alto 22 31,4 7 10,0 0 0,0 29
Medio 0 0,0 4 57 7 10,0 11
Bajo 0 0,0 0 0,0 30 42,9 30
Total 22 31,4 11 15,7 37 52,9 70

Tau-b de Kendall (t) = 0.652 Sig. P =0.000 < 0.01; Rho de Spearman= 0.861
Fuente: Datos recolectados por la responsable del trabajo de investigacién

Andlisis: En la Tabla 7, se observa que los mayores porcentaje se
encuentran en los extremos de la tabla, el 31.4% de trabajadores de salud
tienen un nivel gestibn motivacional bueno y un nivel de efectividad laboral
alto; mientras que el 52.9% tienen un nivel gestion motivacional malo y un
nivel de efectividad laboral bajo. Esto debido basicamente a que no se
sienten identificados con la institucion. El valor Tau-b de Kendall es 0.652
con una sig. de 0.000, (P<0.01), el coeficiente Rho de Spearman = 0.861
( correlacion positiva alta).
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Se plante6 como objetivo general Determinar la relacién que existe entre la
gestién motivacional y el rendimiento laboral del personal de la red de salud Trujillo
2021. Segun Koontz, et al (2008) la motivacion es un término que se aplica a todo
término de impulso, es importante que estos impulsos sean satisfechos porque asi
los gerentes lograran que los subordinados logren cosas extraordinarias. En la
investigacion se encontré que existe relacion directa y significativa entre la gestion
motivacional y el rendimiento laboral, por lo que se tienen que tener en cuenta que,
a mayor cumplimiento de las necesidades de proteccion y seguridad, sociales y de
pertinencia, autoestima y autorrealizacion, el personal trabajara con mayor
eficiencia, eficacia y efectividad. En el estudio realizado por Godoy (2017) se
encontro similitudes con el estudio, sobre todo en lo referente a la relacion entre las
variables haciendo uso del coeficiente de Pearson. Dado esto se puede considerar
gue la gestion motivacional y el rendimiento laboral se vinculan de manera
significativa y positiva, dado que en la empresa estudiada este nivel es bajo, se
tiene que tener en cuenta este resultado para que los administradores puedan
sasisfacer las necesidades de proteccion y seguridad, sociales, autoestima y
relaizacion con la finalidad de conseguri que sean capaces de lograr personal mas

eficiente y eficaz, lo que seré beneficiosos para el perosnal y el publico usuario.

Para el objetivo especifico uno se tiene: Identificar la relacion existente entre
la gestion motivacional y eficiencia laboral del personal de salud de la red de salud
Trujillo 2021. Segun Chiavenato (1999 como se cité en Miranda, 2016), para que
exista una buena eficiencia laboral es necesaria que haya una gestién motivacional,
por lo que es necesario que se generen dentro del ambiente de trabajo buenas
interrelaciones de recompensa que apliquen cohesion grupal. Es asi que en la
investigaciéon se encontré6 una relacion directa y significativa entre la gestion
motivacional y eficiencia laboral, y a su vez el nivel es bajo en ambas variables, por
lo que es necesario mejorar lo relacionado a gestién motivacional de tal manera

gue conlleve a mejorar la relacién laboral ente los compafieros, participar en
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actividades sociales y sobre todo no participar en murmuraciones que afecten le
buen desempefio laboral. Estos resultados tienen relacion con lo hallado por
Miranda (2020), quien afirma con una coeficiente de Pearson la relacion directa
entre la variable y la dimensién, por lo que esto debe las autoridades de la
institucion deben generar planes que orienten a la mejora de la gestién del personal,

para hacer que sean mas eficientes.

Para el objetivo especifico dos se tiene: Identificar qué relacion existente
entre la gestion motivacional y la efectividad laboral del personal de salud de la red
de salud Trujillo 2021. Segun Frederick Herzberg (1987, citado en Madero, 2019),
sostiene que el rendimiento en el trabjo de las personas dependen del nivel de
satisfaccion que experimentan en su ambiente laboral, por lo tanto a mejor nivel de
satsifaccion seran mas eficientes. Los resultados de este estudio, indentificaron una
relacion directa y significativa ente gestion motivacional y la efectividad laboral, lo
gue significa que se debe mejorar la gestion motivacional, con la finalidad de
mejorar también la capacidad de cumplir a tiempo con los procedimientos
administrativos, atender asuntos laborares bajo presion y asumir responsabilidades
bajo la ausencia de un superior. Estos estudios se respaldan en los resultados de
Miranda (2020), quien afirma con una coeficiente de Pearson la relacion directa
entre la variable y la dimension, por lo que urge tomar medidas necesarias que
mejoren la gestion en los trabajadores de la red de salud de Trujillo, ya que
complementado la informacion el nivel es bajo, lo que significa que se esta

trabajando de manera ineficiente en perjuicio de la sociedad.

Para el objetivo especifico tres se tiene: Identificar qué relacidon existente
entre la gestion motivacional y la eficacia laboral del personal de salud de la red de
salud Trujillo 2021. Segun Frederick Herzberg (1987, citado en Madero, 2019),
sostiene que el rendimiento en el trabajo de las personas dependen del nivel de
satisfaccion que experimentan en su ambiente laboral, por lo tanto a mejor nivel de
satsifaccion seran mas eficientes, por lo que si los trabajadores estan contentos en
su puesto de trabjo seran mas eficaces. En este estudio se identifico, que hay una
relacion directa y significativa entre la gestion motivacional y la eficacia laboral, por

lo que si se aplican estrategias que mejoren la gestion motivacional en todos los
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aspectos de las cuatro dimensiones, se podra incrementar la eficacia en el sentido
de que los trabajadores empezaran a preocuparse por capacitarse, participar con
entusiasmo en las actividades y reuniones de trabajo y sobre todo hacer
sugerencias para la mejora del area. Es importante tener en cuenta estos
resultados, ya que actualmente el nivel de eficacia laboral es bajo, por lo que urge
gue se apliqguen medidas y estrategias para elevarlo y asi poder atender mejor a la
poblacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: La gestion motivacional se relaciona de manera directa y significativa
con el rendimiento laboral del personal de la red de salud Trujillo 2021,
considerando un Tau-b de Kendall (1) = 0.762, Sig. P = 0.000 < 0.01; Rho de
Spearman= 0.862; por lo tanto, se considera importante profundizar en que
elementos deben ser fortalecidos para para poder elevar el nivel rendimiento
laboral, con la finalidad de mantener una relacion gestion motivacional alta y

rendimiento alto.

Segunda: La gestion motivacional se relaciona de manera directa y significativa
con la eficiencia laboral de atencion laboral del personal de la red de salud
Trujillo,2021; considerando un Tau-b de Kendall (1) = 0.675 Sig. P = 0.000 <
0.01; Rho de Spearman= 0.811; por lo que se considera importante establecer
estrategias para elevar la gestion motivacional, poniendo énfasis en aquellas
gue son mas necesarias para el trabajador, de tal manera que se puedan ver

reflejadas en un aumento en la eficiencia.

Tercera: La gestion motivacional se relaciona de manera directa y significativa
con la efectividad laboral del personal de la red de salud Trujillo 2021,
considerando un Tau-b de Kendall (1) = 0.615 Sig. P = 0.000 < 0.01; Rho de
Spearman= 0.822; por lo que se considera importante establecer estrategias
para elevar la gestion motivacional, poniendo énfasis en aquellas que son mas
necesarias para el trabajador, de tal manera que se puedan ver reflejadas en un

aumento en la efectividad

Cuarta: La gestion motivacional se relaciona de manera directa con la eficacia
laboral del personal de la red de salud Trujillo 2021 considerando un Tau-b de
Kendall (1) = 0.652 Sig. P = 0.000 < 0.01; Rho de Spearman= 0.861; por lo que
se considera importante establecer estrategias para elevar la gestion
motivacional, poniendo énfasis en aquellas que son mas necesarias para el
trabajador, de tal manera que se puedan ver reflejadas en un aumento en la

eficacia.
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VII.

RECOMENDACIONES

Al gerente de la Red de Salud, tener en cuenta los resultados de la
investigacion, para que tomen decisiones para los cambios en la
institucion, que sean en mejora del personal

A los trabajadores, se les recomienda recibir cursos de capacitacion y
aprender a trabajar en equipo, con lo que su trabajo serd mas eficiente y
eficaz.

Al director de la red de salud Truijillo disponer de un plan de motivacién
para lograr que todo el personal de su institucién pueda satisfacer sus
objetivos personales y cumpla con las metas laborales con un nivel de
rendimiento laboral éptimo.

A futuros investigadores se recomienda ampliar el estudio de manera
presencial, con la finalidad de enriquecer el conocimiento cientifico.
Asimismo se recomienda enriquecer el estudio con una propuesta de

mejora
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion de la Variables para Gestion Motivacional

Variables Definicion Conceptual Definiciébn Operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién
Empleo Estable 1= nunca,
Necesidades de Seguridad
proteccion Y Ingresos Regulares 2 A veces
seguridad S
Plan de jubilacion
Seguro de Enfermedad 3= siempre
Trabaja Independiente
N Se aplic el cuestionario dividido Necesidades - .\ /i< ios laborales
L%motlvacpn forma parte del '3 en 4 dimensiones; Necesidades sociales y de _ ]
vida y esta presente en 1as .., eccion y seguridad (5 Pertinencia Prefiero Vinculos laborales
vivencias y hace gue muchas items), Necesidades sociales y de Trabai i
y ivi idi 15), IN€ ° rabajo en equipo
Gesion o e o g peinenca (5 fem)
Motivacional q Necesidades de autoestima (5 Valor por el Sueldo

objetivos concretos
relacionados con la interaccion
gue se tiene con el ambiente
(Chiavenato, 2011).

items) 'y Necesidades de
autorrealizacion (5 items) en
escala tipo Likert, donde 1 =
Nunca 2 = A veces y 3 = Siempre.

Necesidades de
autoestima

Necesidades de
autorrealizacion

Autosuficiencia
Valoracion propia

Mérito propio
Autorrespeto por logros
Felicidad

Aprendo cosas nuevas
Perseguir los suefios
Motivacion a llegar lejos
Realizar labores rutinarias




Anexo 2: Matriz de Operacionalizacién de la Variables para Rendimiento Laboral

Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién
Compartes conocimientos laborales 1= nunca,
Lealtad a los superiores
Relacién con los comparieros 2 A veces
Eficiencia Participacion en actividades grupales

Realiza Murmuraciones 3= siempre
Faltas al centro de Trabajo
Control del equipo de trabajo
Buen ambiente de Trabajo

E"f’."“a SIuna  persona Buen uso de las herramientas de trabajo

realiza bien su trabajo, el Se aplicd el cuestionario

cual forma parte de la buena - P 3 dimensiones. Lectura de Manuales

gestion administrativa. Esel o .. (8 items)' Asistencia a capacitaciones

Rendimiento comportamiento del Efectividad (8 items) ’ Aplica conocimientos adquiridos
Laboral evaluado en la busqueda de Eficacia (8  item ez o P q

los objetivos fijados. eslcalal tipé Liklert Sd)on de Eficacia  Participacion con entusiasmo

Constituye  la  estrategia ,"_ - A\ Posee conocimientos suficientes

individual para lograr los é - gli:rr]:arez = Avecesy o

objetivos deseados ° = pre. Recursos suficientes

(Chiavenato, 2011) Aplica los nuevos conocimientos
Aporta de manera técnica
Cumplimiento de procedimientos
Tiempo de ejecucion del trabajo
Puntualidad en la entrega de trabajo

Efectividad

Ayuda de los compafieros

Trabajo bajo presién

Actitud positiva

Responsabilidad ante ausencia del superior




Anexo 3: Determinacion de la muestra

Se utilizo6 la férmula de poblaciones finitas

7 N.p.g

e’ N +2Z% pqg

Donde:

N = Tamario de la poblacién 100 usuarios del servicio de hospitalizacion
de la clinica privada

z = nivel de confianza 95%

z=1.96 p = 0.5 probabilidad de éxito

g = 0.5 probabilidad de fracaso

e =5 % de error

n=70



Anexo 4: Instrumento de Gestion Motivacional y Rendimiento laboral

Recibe el cordial saludo del alumno de Maestria Rodriguez De La Cruz Ricardo de la
universidad César Vallejo, el motivo de aplicar este cuestionario es tener informacion acerca
del Gestion Motivacional y Rendimiento laboral. Cabe mencionar que los datos que aca se
obtengan se trataran de manera confidencial. Este cuestionario se llenara de manera anénima,
y sera de manera voluntaria. Por favor lee bien las preguntar y responde de manera objetiva,
marcando con una X en la respuesta que creas conveniente segun tu precepcion, solo existe
una respuesta por pregunta

GESTION MOTIVACIONAL

Dimension 1: Necesidades de proteccion y seguridad

Opciones de Respuesta

Nunca

A veces

Siempre

Tiene un empleo estable

La seguridad en el puesto de trabajo es importante para mi

Para usted es importante poder disponer de ingresos regulares.

Usted considera que un buen empleo debe tener un plan de jubilaciéon

usted considera al plan de seguros contra enfermedades como un
aspecto importante en su contrato laboral

Dimension 2: Necesidades sociales y de pertinencia

Nunca

A veces

Siempre

Prefiere usted trabajar de manera independiente

Usted cree que los amigos no son responsables de mi trabajo

Usted cree que se debe evitar vincularse de manera muy cerca
en el trabajo

Usted prefiere trabajar en contacto directo con los usuarios

10

Usted considera que es importante trabajar en equipo

Dimensidn 3: Necesidades de autoestima

Nunca

A veces

Siempre

11

Usted cree que a mayor sueldo mas vale el trabajador

12

Usted cree que las personas creen que son mas capaces de lo
gue realmente son

13

Usted piensa que su valoracién de si mismo es mas importante
gue la que tienen las demas personas de usted

14

A usted le molesta que otro se atribuya el mérito por algin logro o
por su trabajo

15

Usted cree que los logros proporcionan una sensacion de
autorrespeto

Dimension 4: Necesidades de autorrealizacion

Nunca

A veces

Siempre

16

Usted cree que la busqueda de algo que proporcione felicidad es
lo mas importante en la vida

17

Usted considera que es importante tener un trabajo donde se
aprenda cosas nuevas y se pueda desarrollar nuevas destrezas

18

Usted cree que perseguir los suefios es perder el tiempo

19

Usted cree que uno debe luchar por llegar lo més alto que se
pueda




20

Usted esta mas cémodo haciendo cosas simples y rutinarias que
intentado hacer cosas nuevas

RENDIMIENTO LABORAL

Dimensién 1: Eficiencia

Nunca

A veces

Siempre

21

Usted comparte los conocimientos laborales en beneficio de los
comparieros

22

Usted considera que es leal con sus superiores

23

Usted considera que tiene buenas relaciones de trabajo con sus
compafieros

24

A usted le gusta participar en actividades de grupo

25

Uste realiza murmuraciones y/o chismes de sus compafieros de
trabajo o de sus superiores

26

Usted falta a sus centro de trabajo de manera justificada

27

Usted lleva el control fisico y administrativo de todo su equipo,
material y herramientas de trabajo que este bajo su
responsabilidad

28

Usted considera que trabaja en un buen ambiente laboral

Dimension 2: Efectividad

Nunca

A veces

Siempre

29

Usted considera que si hace un buen uso de todo el equipo,
material y herramientas de trabajo que se le asighan

30

Usted cumple con sus procedimientos administrativos establecidos en
su area

31

Usted ocupa mas tiempo de lo establecido para efectuar su trabajo.

32

Usted realiza las tareas que le asignan con responsabilidad y
puntualidad

33

Usted acepta ayuda de otros comparieros para hacer mejor el
trabajo

32

Usted esta en la capacidad de trabajar bajo presion

35

Usted es capaz de mantener actitud positiva ante todos los
cambios que pueda haber

36

Usted es capaz de asumir la responsabilidad de una jefatura en
ausencia del titular

Dimension 3: Eficacia

Nunca

A veces

Siempre

37

Usted lee o revisa manuales orientados a sus labores

38

Usted asiste periédicamente cursos de capacitacion

29

Usted aplica los conocimientos adquiridos en bienestar de sus
comparieros

40

Uste participa con entusiasmo en las actividades y reuniones de
trabajo

41

Usted posee conocimientos suficientes para desempenfarse en el
puesto que actualmente ocupa

42

Usted considera que los recursos asignados son suficientes para
desempefiar bien sus labores

43

Usted aplica nuevos conocimientos en su puesto de trabajo

44

Usted aporta de manera técnica en las reuniones de trabajo




Anexo 5: Fichas de Validacion

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Instrumento

Cuestionario: Gestion Motivacional en el personal de la
Red de Salud Truijillo

Objetivo del Instrumento

Determinar la relacion que existe entre la gestion
motivacional y el rendimiento laboral del personal de la red
de salud Trujillo 2021

Nombre y Apellidos del
Experto

Roger Alfonso De La Cruz Ventura

Titulo Profesional /Grado
Académico

Contador Publico Colegiad

FIRMA/LUGAR/FECHA

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nom bre del Instrumento

Cuestionario: Gestion Motivacional en el personal de la
Red de Salud Trujillo

Objetivo del Instrumento

Determinar la relacion que existe entre la gestion
motivacional y el rendimiento laboral del personal de la red
de salud Trujillo 2021

Nombre y Apellidos del
Experto

Mg. Catherine Aguilar C.

Titulo Profesional /Grado
Académico

Magister en Psicologia

FIRMA/LUGAR/FECHA




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Instrumento

Cuestionario: Gestion Motivacional en el personal de la
Red de Salud Trujillo

Objetivo del Instrumento

Determinar la relacion que existe entre la gestion
motivacional y el rendimiento laboral del personal de la red
de salud Trujillo 2021

Nombre y Apellidos del
Experto

Betty Davalos Alvarado

Titulo Profesional /Grado
Académico

Magister en Gestién Publica y Servicios|de Salud

FIRMA/LUGAR/FECHA

Trujillo -10/10/2021




Anexo 6: Resultado de la Confiabilidad: Alpha de Cronbach del instrumento

GESTION MOTIVACIONAL

importante en su contrato laboral

N2 Dimension 1: Necesidades de proteccion y seguridad érlcr::sa(ii
1 | Tiene un empleo estable ,789
2 | La seguridad en el puesto de trabajo es importante para mi ,819
3 | Para usted es importante poder disponer de ingresos regulares. ,793
4 | Usted considera que un buen empleo debe tener un plan de jubilacidn ,782
5 usted considera al plan de seguros contra enfermedades como un aspecto 794

Alpha de Cronbach Dimension 1: Necesidades de proteccidn y seguridad =,789 ( Confiabilidad

Alta)
Dimension 2: Necesidades sociales y de pertinencia ,799
6 | Prefiere usted trabajar de manera independiente ,805
7 | Usted cree que los amigos no son responsables de mi trabajo , 794
8 | Usted cree que se debe evitar vincularse de manera muy cerca en el trabajo , 795
9 | Usted prefiere trabajar en contacto directo con los usuarios ,811
10 | Usted considera que es importante trabajar en equipo ,820

Alpha de Cronbach Dimension 2: Necesidades sociales y de pertinencia =,849 ( Confiabilidad Alta)

Dimension 3: Necesidades de autoestima

11 | Usted cree que a myaro sueldo mas vale el trabajador , 790

12 | Usted cree que las personas creen que son mas capaces de lo que realmente son , 784

13 Usted pignsa gue su valoracion de si mismo es mas importante que la que tienen 793
las demas personas de usted '

14 | A usted le molesta que otro se atribuya el mérito por algin logro o por su trabajo , 790

15 | Usted cree que los logros proporcionan una sensacion de autorrespeto , 795

Alpha de Cronbach Dimension 3: Necesidades de Autoestima =,827 (Confiabilidad Alta)

Dimensién 4: Necesidades de autorrealizacién 744

16 psted cree que Ia_busqueda de algo que proporcione felicidad es lo mas 748
importante en la vida '

17 Usted considera que es importante tener un trabajo donde se aprenda cosas 733
nuevas y se pueda desarrollar nuevas destrezas '

18 | Usted cree que perseguir los suefios es perder el tiempo , 751

19 [ Usted cree que uno debe luchar por llegar lo mas alto que se pueda ,765

20 Usted estd mas comodo haciendo cosas simples y rutinarias que intentado hacer 789

cosas nuevas

Alpha de Cronbach Dimension 4: Necesidades de Auto realizacion =,742 (Confiabilidad Alta)

RENDIMIENTO LABORAL




Dimensidn 1: Eficiencia ,839
21 | Usted comparte los conocimientos laborales en beneficio de los compafieros ,822
22 | Usted considera que es leal con sus superiores ,812
23 | Usted considera que tiene buenas relaciones de trabajo con sus comparieros ,845
24 | A usted le gusta participar en actividades de grupo ,843
25 Uste r_ealiza murmuraciones y/o chismes de sus comparieros de trabajo o de sus 842
superiores
26 | Usted falta a sus centro de trabajo de manera justificada ,835
27 usted II_eva el control fl'_sico y adminis_trativo de todo su equipo, material y 826
herramientas de trabajo que este bajo su responsabilidad
28 | Usted considera que trabaja en un buen ambiente laboral ,844
Alpha de Cronbach Dimension 1: Eficiencia =,862 (Confiabilidad Alta)
Dimension 2: Efectividad
29 rL]Jsted cpnsidera que s_i hace un buen uso de todo el equipo, material y 849
erramientas de trabajo que se le asignan
30 | Usted cumple con sus procedimientos administrativos establecidos en su area ,839
31 [ Usted ocupa mas tiempo de lo establecido para efectuar su trabajo. ,838
32 | Usted realiza las tareas que le asignan con responsabilidad y puntualidad ,825
33 | Usted acepta ayuda de otros comparieros para hacer mejor el trabajo ,845
32 | Usted estéa en la capacidad de trabajar bajo presion ,843
35 Usted es capaz de mantener actitud positiva ante todos los cambios que pueda 842
haber ,
36 Usted es capaz de asumir la responsabilidad de una jefatura en ausencia del 849
titular '
Alpha de Cronbach Dimensién 2: Efectividad=,842 (Confiabilidad Alta)
Dimensién 3: Eficacia 673
37 | Usted lee o revisa manuales orientados a sus labores ,855
38 | Usted asiste periddicamente cursos de capacitacion ,655
29 [ Usted aplica los conocimientos adquiridos en bienestar de sus compafieros ,822
40 | Uste participa con entusiasmo en las actividades y reuniones de trabajo ,802
a1 Usted posee conocimientos suficientes para desempefiarse en el puesto que 790
actualmente ocupa '
12 U_sted considera que los recursos asignados son suficientes para desempeniar 736
bien sus labores ’
43 | Usted aplica nuevos conocimientos en su puesto de trabajo 711
44 | Usted aporta de manera técnica en las reuniones de trabajo ,709

Alpha de Cronbach Dimension 3: Eficacia=,742 (Confiabilidad Alta)




Anexo 7: Resultado de la Data: Gestion Motivacional

Total V1

55

56

55

31

33

58

60

57

31

32

32

32

31

31

31

33

31

31

31

33

55

Total, d4

10 | 41

13

14

13

15

15

15

13

P20

2

3

de

Necesidades

autorrealizacion

P19

P18

P17

P16

Total, d3

de

Necesidades
autoestima

P14 | P15

P13

P12

P11

Total, d2

P10

Necesidades
sociales

de

y

P9

P8

P7

pertinencia

P6

Total,
dl

de

Necesidades
proteccion

y

P4 | P5

P3

P2

seguridad

P1

N°

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22
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Anexo 7: Resultado de la Data Rendimiento Laboral

Total
, V2

49

62

59
64

37

37

60
62

57

36

36

37

35
37

35
35

36

36

36

35

35

62

37

37

35

Total,
d3

16

21

20
23
13
13
22
22
21

12

11

12

11

12

11

11

12

12

12

11

11

21

12

12

11

4

3

2

Eficacia
0

9

8

P3| P3[P3[P4[Pa|Pa[Ps|Pa
1

7

Total,
D2

6

5

4

3

Efectividad
2

1

0

P2 | P3| P3| P3| P3|P3|P3]|P3
9

Total,
D1

17

22

20
23
13
13
22
21

18

13

12

13

12

12

12

12

12

12

12

13

14

22

12

12

12

P28

7

6

5

3

2

1

Eficiencia
P2 | P2 |P2|P2|P2|P2|P2
4

N°

10

11

12

13

14
15
16

17

18

19

20

21

22

23

24
25




39

62

37

37

36

62

36

35

62

38
36

62

35
36

35

34
62

37

62

35
36

62

37

62

37

62

36

62

37

14

21

12

12

12

21

12

11

21

13

11

21

11

12

11

10

21

12

21

11

12

21
12
21
12

21

12

21

12

32

13

22

12

12

12
22
12

13

22

12

14

22

11

12

14

14
22
14

22

14
13
22
13
22
13
22
13
22
13

26

27
28
29
30
31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54
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Anexo 8: Consentimiento Informado

‘ | | ESCUELA DE POSGRADOD

Yo,Ricardo Rodriguez de la Cruz identificado con DNI:45389154 declaro que
actualmente me encuentro laborando la Red de salud Trujillo, sede de las

Turquesas y declaro que he sido informado del estudio académico “Gestion
Motivacional en el Rendimiento Laboral del personal de la Red de salud

Trujillo 2021”, declaro conocer que todos los datos que se proporcione seran

manejados con total objetividad y confidencialidad.

Asimismo declaro que participar en este cuestionario no representa ningun peligro y
no estoy recibiendo ningun tipo de beneficio.

Por lo que declaro participar libre y voluntariamente del estudio

Ricardo Rodriguez De la Cruz

DNI

45389154



Anexo 9: Autorizacion de ejecucion de estudio

‘.‘ GERENCIA REGIONAL DE SALUD
S ¢ RED DE SERVICIOS DE SALUD

3 a7,
.\ ). TRUILLO

T o
GomERNG REGIONAL SN

LA LIBERTAD

“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 AROS DE INDEPENDENCIAT

CONSTANCIA

AUTORIZACION PARA LA PARA APLICACION DE PROYECTO DE IN TIGACION

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

HACEN CONSTAR

Qué; mediante hoja de tramite N* 12199-21, el Sr Ricardo Rodriguez De La Cruz con DNI N°45389154
alumno de Ia Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Cesar Vallejo; solicitan autorizacién
para que apliquen el proyecto de investigacion titulado “ ional en el imi laboral
del personal de salud de la red de SALUD TRUJILLO-2021"; En amparo al Oficio N°190-2021-UCV-VA-
P12/GP; Aprueba el Proyecto de Investigacion. Visto El Comité de Investigacion de la Red Trujillo APRUEBA
y AUTORIZA su ejecucion en la sede Administrativa de |a jurisdiccion de la Red Trujillo.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado para fines académicos; con el compromiso de
al aplicar el proyecto se aplique las exigencias éticas y previo consentimiento informado; El ,Jefe de la
Oficina o Unidad de la Sede Administrativa de la Red de Salud Truijillo, brindar las facilidades para aplicar
el proyecto de investigacion. Y; el investigador, alcanzar al correo electrénico
bdaval d il.com. El Pr de i igacion y el Informe de los resultados de la

i6n corr

i6n para su

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

TRUJILLO, E NOVIEMBRE DEL 2021

med
RENCIA RE

UTES .
.Mg Betty D
I S INARE PIATA

«Justicia por Prosperidad” =JL% Gg

Esquina de las Turquesas N2 390y las Gemas Ne 380 - Urb. Santa Inés, teléfonos:- Telefax: 293955 (Administracién)
Pag. Webb: ! (i




ASUNTO: Solicito €jecucién del
Proyecto de tesis de |a Maestria en
la Sede Administrativa

Dr Boris Mirko Calvo Barrantes.

Director Ejecutivo de la UTES N°06 Trujillo Este

Presente:

Yo Ricardo Rodriguez De la Cruz identificado con DNI 45389154, Contador

Publico actualmente alumno de Ia escuela de Posgrado en Gestién Publica de
la Universidad Cesar Vallejo ante Ud Expongo.

Que siendo requisito Indispensable Para obtener el titulo de maestria solicito a
UD, se me autorice Ia €jecucién del Proyecto de Tesis Titulado Gestién

Motivacional en el Rendimiento laboral del personal de salud de la Red de
Salud Truijillo -2021".

Proyecto que sera de importancia para futuros estudios en la Gestién Publica
Por lo Expuesto

Agradezco por anticipado su apoyo en esta investigacién.

Ricardo Rodriguez De La Cruz
45389154

Adjunto: '
-Proyecto de Tesis 1
-Oficio N°190-2021-UCV-GP




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, AGUIRRE ESPINOZA EDWARDS JESUS, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
TRUJILLO, asesor de Tesis titulada: "GESTION MOTIVACIONAL EN EL RENDIMIENTO
LABORAL DEL PERSONAL DE LA RED DE SALUD TRUJILLO,2021.", cuyo autor es
RODRIGUEZ DE LA CRUZ RICARDO, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 30.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el
cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLO, 15 de Febrero del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
AGUIRRE ESPINOZA EDWARDS JESUS Firmado electrénicamente
DNI: 23854868 por: EDWARDSAE el 18-
ORCID: 0000-0002-5514-6707 07-2022 14:02:49
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