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Presentacion

A los Sefiores Miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la
Universidad César Vallejo, filial Ate presento la tesis titulada: “Factores
motivacionales en el desempefio laboral del profesional de enfermeria del servicio
de Emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017”; en cumplimiento del Reglamento
de Grados vy Titulos de la Universidad César Vallejo; para obtener el grado de

Magister en Gestion de los Servicios de Salud.

El documento consta de ocho capitulos. El Primer Capitulo, esta relacionado
con la introduccion donde se detalla los antecedentes, marco teorico, justificacion,
problema, hipétesis y objetivos. ElI Segundo Capitulo, se refiere al marco
metodologico, el cual define las variables, operacionalizacion de variables,
metodologia, poblacién, muestra y muestreo, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, métodos de analisis de datos y aspectos éticos. El Tercer
Capitulo, esté referido a los resultados a los cuales ha llegado la investigacion. El
Cuarto Capitulo. La discusién con los estudios revisados. El Quinto Capitulo, las
conclusiones finales a las que se llegd en el presente estudio. El Sexto Capitulo,
las recomendaciones que se hace en base a los resultados obtenidos de la
investigacion. El Séptimo Capitulo, se presentan las referencias bibliogréficas

consultadas. Finalmente, en el Octavo Capitulo, se incluyen a los anexos.

Esperamos Sefores Miembros del Jurado que esta investigacion se ajuste

a las exigencias establecidas por nuestra Universidad y merezca su aprobacion.

La autora
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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre los
factores motivacionales en el desempefio laboral del profesional de enfermeria del
servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017. La poblacion estuvo
conformada por 40 profesionales de enfermeria. El método que se empleo fue
hipotético-deductivo, el tipo de estudio fue una investigacion basica descriptiva
simple. Asimismo, fue de disefio correlacional, no experimental y de corte
transversal. La técnica que se utilizo fue la encuesta y como instrumentos dos
cuestionarios tipo Escala de Likert; el instrumento 1 de la variable independiente
factores motivacionales, cuyas dimensiones son los intrinsecos y extrinsecos,
constituidos por 24 items; y el instrumento 2 de la variable dependiente desempefio
laboral, cuyas dimensiones son la productividad, competencia y relaciones
interpersonales, constituido por 20 items. Los resultados del presente estudio se
presentaron en figuras y tablas de contingencia. Asimismo, el estudio concluye que
existe influencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral del
profesional de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital de Vitarte. Lima —
2017. Con un nivel de significancia de 0.05 y segun coeficiente de Negalkerke, ello
implica que la variabilidad del desempefio laboral depende del 34.7% de los factores
motivacionales en el profesional de enfermeria. Al mismo tiempo se observa que los
profesionales presentan un nivel regular de desempeiio laboral con la posibilidad de
97.1% por encima del profesional que se encuentra con un nivel deficiente, ademas

se tiene al &rea determinada por la curva COR, al 79.1%.

Palabras claves: Factores motivacionales, factores intrinsecos, factores

extrinsecos y desempenio laboral.
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Abstract

The present study aimed to determine the relationship between motivational factors
in the work performance of the nursing professional of the emergency service of the
Hospital Vitarte. Lima - 2017. The population was formed by 40 nursing
professionals. The method used was hypothetical-deductive, the type of study was
a simple descriptive basic research. It was also of correlational, non-experimental
and cross-sectional design. The technique that was used was the survey and as
instruments two Likert scale questionnaires; The instrument 1 of the independent
variable motivational factors, whose dimensions are intrinsic and extrinsic,
constituted by 24 items; And instrument 2 of the dependent variable labor
performance, whose dimensions are productivity, competence and interpersonal
relations, constituted by 20 items. Likewise, the study concludes that there is
influence of the motivational factors in the work performance of the nursing
professional of the Emergency Service of the Hospital de Vitarte. Lima - 2017. With
a level of significance of 0.05 and according to Negalkerke coefficient, this implies
that the variability of work performance depends on 34.7% of the motivational
factors in the nursing professional. At the same time, it is observed that the
professionals present a regular level of work performance with the possibility of
97.1% above the professional that is with a deficient level, also has the area
determined by the COR curve, to 79.1%.

Key words: Motivational factors, intrinsic factors, extrinsic factors and work

performance.
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1.1. Antecedentes
1.1.1. Antecedentes internacionales

Ordofiez (2015) realiz6 una investigacion para optar titulo de magister en
gerencia de instituciones de salud en Ambato, Ecuador titulada El desarrollo
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral del Hospital Basico Bafios.
El objetivo fue investigar el desarrollo organizacional y la incidencia en el
desempefio laboral, la poblacion estuvo conformada por 106 trabajadores
obteniendo una muestra para el estudio de 83 servidores. El tipo de investigacion
fue exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo, recolectandose los datos
mediante encuestas. Los resultados mencionan que el chi cuadrado de la tabla fue
5.991 con un nivel de confianza de (0.05), siendo este menor del calculado 54.09,
rechazando la hipétesis nula y aceptando la alterna que afirma que el correcto
desarrollo organizacional si beneficia al desempefio laboral de los trabajadores.
Concluye también que la falta de liderazgo y conocimiento técnico-practico de los
lideres de proceso ha llevado a desarrollar supervisiones incorrectas del
desempeiio laboral, no aplicando verdaderas herramientas administrativas y

evaluando en forma superficial e inadecuada el trabajo desarrollado.

Enriquez (2014), realizdé un estudio para obtener grado de magister en
administracion titulado Motivacién y desempefio laboral de los empleados del
Instituto de la Vision México, cual tuvo como objetivo determinar el grado de
motivacion y el nivel de desempefio de los empleados, plantea como hipotesis
principal que el grado de motivacion es predictor del nivel de desempefio laboral de
los empleados, el tipo de estudio fue cuantitativo, descriptivo, correlacional de
campo Yy transeccional, la poblacion fue de 164 trabajadores pertenecientes a tres
institutos Montemorelos, Vision Ensenada y Visiébn Tabasco. Se adoptaron dos
instrumentos para motivaciéon de Ramon y Quintanilla y para desempefio de Ramon
y Cruz, se utilizé la prueba estadista de regresion lineal simple. Se obtuvo como
resultado un R? corregida de 0.414 y un p igual de 0.00 que determina la existencia
de una influencia lineal positiva y significativa, asi mismo se rechazo la hipotesis
nula. Expone también que el grado de motivacion explico el 41.4% de la varianza
de la variable dependiente nivel de desempefo. Finalmente concluye que entre

mayor sea el grado de motivacion, mayor o mejor sera el desempernio laboral de los
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empleados. Adicionalmente menciona que el grado de motivacion de los
encuestados fue de muy buena a excelente y el desempefio laboral entre muy

bueno y excelente.

Robalino (2013) realizé un trabajo de investigacion en Ecuador, titulado La
motivacion y su incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores del area
operativa en el Gobierno Municipal del Cantén Pillaro, provincia de Tungurahua,
cuyo objetivo fue determinar como la motivacién incide en el desempefio laboral en
los colaboradores , la poblacién objeto de estudio fue 105 trabajadores, el tipo de
investigacion fue descriptiva, explicativa, de campo y correlacional. La investigacion
aplicé la estadistica Chi Cuadrado con un nivel de significacia de 0.05, aceptando
la hipotesis alterna cual fue la motivacion si incide en el desempefio laboral de los
colaboradores. Tuvo entre sus conclusiones que si la motivacion no se satisface en
su totalidad los colaboradores podrian verse afecatados en problemas fisiol6gicos,
familiares y sociales, impidiendo asi un desempefio laboral del alta calidad. Asi
también menciona que la institucion esta dejando de lado la competitividad de los
colaboradores, no se les esta dando la importancia debida por lo que se ha visto
afectada las areas de desempefio laboral, evidenciando un bajo indice de la
participacion de la planificacion de actividades, en la organizacion de materiales y
logro de metas esto se debe a que la motivacion brindada es muy escasa y no es

la adecuada.

Uria (2011) realizé una investigacion para obtener titulo de ingenieria de
empresas titulado El Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. De la ciudad de Ambato, cuyo objetivo
fue determinar la incidencia del clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de Andelas Cia. El tipo de investigacion fue descriptiva, explicativa y
correlacional, se recolecté informacién a través de encuestas, la poblacién se
constituia por 40 personas 36 trabajadores y 4 directivos, no existiendo muestreo,
los resultados estadisticos muestran un Chi cuadrado obtenido de 3.88 con un nivel
de confianza (0.05), el valor de obtenido de la tabla fue de 3.84, es decir menor que
el chi cuadrado calculado, aceptando la hip6tesis alterna cual menciona que el

mejoramiento del clima organizacional incrementa el desempeio laboral de los
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trabajadores. El estudio plantea entre algunas de sus conclusiones que el
desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la
aplicacion del liderazgo autocratico, porque impide el aporte de ideas nuevas y
reprime de alguna forma a generar un valor agregado a su trabajo diario, menciona
también hay desmotivacion en los empleados por el no reconocimiento de la labor
por los directivos y los directivos afirman que sus trabajadores poseen desempeio

en un nivel medio y no es lo que esperan para alcanzar la metas de la organizacion.

Cedefio (2011) realizdé un estudio para optar titulo de de especialista en
gerencia publica titulado Motivacion como factor determinante en el desempefio
laboral del personal administrativo del Hospital Dr. Adolfo Prince Lara, Estado de
Carabobo en Venezuela, cuyo objetivo fue analizar los factores motivaciones
presentes como elementos claves para el desempefio laboral. El estudio fue
descriptivo correlacional, se utiliz6 una escala Likert aplicada a una muestra de 36
trabajadores. Concluye el trabajo que hay un alto indice de descontento por los
ingresos que perciben los trabajadores en relacion con el trabajo que realizan, lo
gue no resulta un incentivo para ejecutar satisfactoriamente y con entusiasmo sus
labores cotidianas, esto porque son pocos los beneficios salariales que alcanzan al
no poseer un salario justo acorde a su funcidon y nivel de exigencia que
desempefian, también menciona que una mayoria considerable sefiala que el
ambiente de trabajo es tenso y la actitud de sus compaferos es conflictiva y no
estimula a efectuar sus actividades con eficiencia y eficacia, a pesar de ello
manifiestan también que les gusta su trabajo los encuestados.

1.1.2. Antecedentes nacionales

Serrano (2016) realiza una tesis para optar titulo de magister en
administracion con mencion empresarial titulado Influencia de los factores
motivacionales en el rendimiento laboral de los trabajadores CAS de la
municipalidad distrital de Carabayllo, cual tuvo como objetivo determinar cuales son
los factores motivadores que influyen en el rendimiento laboral de los trabajadores
CAS, la investigacion fue de tipo basica y aplicada, el nivel de investigacion fue

explicativo - descriptivo, de disefio correlacional — causal. La muestra estuvo
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conformada por 104 trabajadores CAS de la municipalidad distrital de Carabayllo.
Los resultados muestran que con un nivel de significancia de (0.05) con grado de
libertad 2, se acepta la hipotesis alterna la cual menciona que el los factores
motivacionales influyen de forma signficativa en el rendimiento laboral, afirma que
los colaboradores poseen necesidades de orden econdmico y estimulo en la
insitucién, presenta en sus resultados descriptivos que la motivacién intrinseca fue
de 78.8% regular, bajo 11.5% y 9.6% alto, en la motivacion extrinseca el 53.8% fue
regular, 34.6% bajo y 11.5% alto. El rendimiento laboral el 90.4% tuvo rendimiento

bajo y el 9.6% muy bajo.

Jaramillo (2015), realiz6 el estudio titulado Motivacion y desempefio docente
en la instituciones educativas del nivel secundario de la zona urbana del Imperial,
Cariete, con el objetivo de establecer la relacion que existe entre la motivacion y
desempeiio docente en las instituciones educativas del nivel secundario de la zona
urbana del Imperial Cafiete. La investigacion fue basica, descriptiva correlacional
y de corte transversal, el método aplicado fue hipotético deductivo, tuvo como
muestra a 89 docentes, se utilizd la técnica de encuesta y el instrumento de
recoleccion de datos fue un cuestionario tipo escala Likert para ambas variables.
Las conclusiones del estudio fueron que existe una moderada y significativa
correlacion entre la motivacién y el desempefio docente, con un Rho de Spearman
=0.558 vy sig bilateral de 0.000 menor que 0.05 aceptando la hipétesis alterna, que
menciona que la motivacion se relaciona con el desempefio docente. Asi también
se rescata que existe una correlacién moderada y significativa entre la motivacion
y las relaciones interpersonales de los docentes, con Rho Sperman de 0.420 y sig

bilateral de 0.000 menor de p_valor 0.05.

Reynaga (2015), realizé la tesis titulada Motivacién y desempefio laboral del
personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre la motivacién y el desempefio laboral, el tipo de estudio
fue aplicada, con enfoque correlacional, el diseiio fue de tipo no experimental y
transaccional, la poblacion fue de 458 obteniéndose como muestra a 100
trabajadores, para la recoleccién de datos se usO cuestionarios. Los resultados

obtenidos fue de un valor de Rho Spearman 0.448 que corresponde a una
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correlacion positiva moderada entre las variables de estudio, la sig bilateral fue de
0.000 para un p_ valor de 0.05 rechazdndose la hipotesis nula y aceptando la
alterna la cual menciona que existe relacion significativa entre la motivacion y el

desemperio laboral en este trabajo con un 95% de confianza.

Tito y Vargas (2013) realizan un trabajo de investigacion titulado Impacto de
la motivacion y el liderazgo en el rendimiento laboral en una empresa de servicio
de Lima Metropolitana, la poblacion estuvo conformada por 167 trabajadores, se
utilizé la cuestionarios validados para motivaciéon la de Suclarsky Cleves (1987),
para clima y liderazgo la de Mellado (2005) y para rendimiento laboral la de J.S.
Job Survey de Bryman y Crams (1997), el tipo de investigacion fue explicativo, el
disefio no experimental, de corte transversal, el método de investigacion fue
cuantitativo, descriptivo correlacional. El trabajo aplico la prueba estadistica de
Pearson para medir correlacion con signifancia de 0.05, encontrando como
resultados correlacion positiva y significativa entre la motivacion con el rendimiento

laboral y el liderazgo con el rendimiento laboral.

Vasquez (2011) realizo un trabajo de investigacion para optar titulo de
magister de enfermeria titulado Factores de la motivacién que influyen en el
comportamiento organizacional del equipo de salud de centro quirargico —H.R.D.M.,
Chiclayo. El estudio fue de cuantitativo y correlacional, la poblacién estuvo
constituida por 42 trabajadores de salud, se us6 un cuestionario adaptado de Litwin
y Stringer adaptado. Se hizo uso de la prueba estadistica de Rho de Sperman,
obtenido como resultado un valor de 0.572 reflejando una relacion de grado
moderado entre la motivacion y el comportamiento organizacional. Tiene entre sus
conclusiones que el 52.4% est4 muy de acuerdo y de acuerdo con la valoracion
que les da su jefe a sus aportes y el 69.1% afirma que el jefe se preocupa por crear
un ambiente laboral agradable que influye en su desempefio de sus actividades
profesionales a pesar de percibir un salario insuficiente, de falta condiciones

ambientales adecuadas y deficiencias en seguridad en diferentes areas.
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1.2. Fundamentacion cientifica
1.2.1. Motivacion
Existe multiples definiciones acera de la motivacion aqui mencionaremos

alguna de ellas planteadas por diferentes autores:

Reeve (2003, citado en Herrera 2009.) motivo es un término muy general
gue se usa para identificar procesos que le dan energia y direccion al
comportamiento; su origen puede sr interno o externo. Cuando se hace
referencia a los motivos internos, la literatura psicologica identifica, en
términos generales, a las necesidades, cogniciones y emociones. Si se
menciona, en cambio, los motivos externos, se alude a los incentivos o un
conjunto de acontecimientos exteriores que, debido a las consecuencias

ambientales, sociales y culturales, le brindan energia al comportamiento
(p-17).

La motivacion para Chiavenato (2009, citado en Arbaiza 2010, p.152) es “un
proceso psicoldgico basico, que junto los actitudes, la percepcion, la personalidad y
el aprendizaje, es uno de los elementos mas importantes para comprender el

comportamientos de las personas”.

La motivacion para Kanfer (2009, citado en Arbaiza 2010, p.152)
“representa las fuerzas que actlan sobre una persona, provocando que esta se

comporte de una manera especifica y encaminandola hacia metas”.

Se dice que la motivacién es el motivo que nos induce a llevar a cabo
determinada accion y que se dan por fuerzas que actian sobre la persona para
iniciar, orientar y mantener dicha conducta hasta lograr los objetivos trazados. Es por
tanto considerada un proceso psicolégico que se desencadena por una necesidad
gue puede ser psiquica, social o fisica de tal forma que el individuo oriente su
conducta para alcanzar su meta y de esta forma satisfacer esta necesidad (Moran,
2005).
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La motivacion es el esfuerzo que viene ejerciendo una persona para lograr
un objetivo, que necesita de energia, direccién y persistencia, estos son los tres
elementos claves. La energia es intensidad, impulso y vigor, una persona motivada
hace un esfuerzo y trabaja arduamente, pero hay que considerar la calidad del
esfuerzo y el nivel de intensidad. El esforzarse mucho no significa un desempefio
laboral favorable a menos que tenga una direccibn que de benefico a la
organizacion. Al mismo tiempo la persistencia explica la necesidad que los
empleados no son hagan un esfuerzo dirigido a lograr las metas de la organizacion

sino que este sea constante (Robbins y Coulter, 2014).

La motivacion es también un “incentivo del trabajador hacia un objetivo,
secuencia casual en la que entra en juego una necesidad que constituye el impulso
para lograr un objetivo” (MINSA, 1999, p. 190).

1.2.2 Fundamentos tedéricos de la motivacion

Las teorias sobre la motivacion han ido en aumento con el correr del tiempo,
actualmente existen una diversidad de ellas para el presente estudio describiremos
cuatro de estas:

Teoria de la jerarquia de necesidades
Teoria plantea por Maslow (1954, citado por Arbaiza 2010) quien jerarquiza
las necesidades en cinco, acorde a un orden de importancia y estas son:
1) Fisiologicas: Conocidas como necesidades biolégicas necesarias para
sobrevivir como por ejemplo alimentacion, suefio, entre otras.
2) Seguridad: Asociado a estar libres de amenazas y protegidos de dafios
tanto fisico como emocionales.
3) Sociales: Reune a el afecto, la afilacion o pertencia, amistad e
interaccion.
4) Estima: Son el autoestima, autoconfianza, el status, el reconimento entre
otros.
5) Autorrealizacion: Son las mas superiores de la persona y son el reflejo

del esfuerzo para llegar a tener al maximo su potencial y su crecimiento.
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Asi esta teoria plantea que conforme se va satisfaciendo una necesidad la
siguiente serd la dominante es decir el ser humano empieza por las necesidades
mas elementales y luego continGa con las superiores. Pero se debe recordar que
ninguna necesidad se llega a satisfacer en su totalidad. Tomando esto como base,
las necesidades que se alcanzan a satisfacer, dejan de motivar al individuo. Pero
las necesidades que no se alcancen a satisfacer pueden llegar a ocasionar
conflicto, frustracion y acarrear estrés. Si lo adaptamos a la organizacion las
necesidades que no son cubiertas o0 no son satisfechas pueden llegar a causar una
merma en el desempefio de los empleados, influyendo de forma significativa en la
productividad. Finalmente se menciona que esta teoria nace en base al supuesto
gue toda persona tiene una necesidad de crecimiento, aunque en la realidad no
todas la personas sienten la motivacion de desarrollarse o alcanzar una

autorrealizacion (Arbaiza,2010).

Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland

Esta teoria fue planteada por David C. Mc Clelland (1989, citado por Moran
2005), se base en conceptos asociados al aprendizaje y menciona también que
éstas se originan en la cultura de una sociedad, refiere ademas que ante una
necesidad intensa la persona se sentira motivada a adoptar un determinado tipo de
comportamiento para que pueda satisfacerlo, se plantean tres tipos de motivacion

en ésta teoria cuales son:

Motivacién de logro: es el impulso de querer sobresalir, de alcanzar la metas, de
esforzarse para tener éxito. Es una necesidad de querer hacer bien las cosas y
buscar hacerlas cada vez mejor inclusive mejor que los otros. Aquellas personas
con alta motivacion del logro se fijan metas altas que pueden ser alcanzadas con
esfuerzo y disfrutan asumiendo responsabilidades, planifican por anticipado y
desean una retroaliementacion rapida. Por lo general estas personas son muy
aplicadas cuando consideran que se les dard una recompensa por su esfuerzo,
cuando perciben un riesgo moderado al fracaso y cuando son retroalimentadas de

forma precisa por su desempeiio.
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Motivacion de afiliacion: referido al deseo de establecer relaciones interpersonales
estrechas y de amistad. Estas personas no buscan principalmente el progreso, sino
al contrario buscan tener empleos donde puedan establecer relaciones con los
pares y ayudarlas. Se sienten motivadas y trabajan mejor cuando se les reconoce

su actitud positiva a la colaboracion.

Motivacion por el poder: es el impulso de querer controlar a los demas y tener
influencia sobre ellos. Estas personas buscan modificar situaciones y se
caracterizan por querer dominar, controlar, influir y sancionar a otros, todo con el
fin de alcanzar sus objetivos trazados. Al tener el poder pueden ejercerlo de forma
positiva o negativa, en el primer caso buscaran alcanzar los objetivos de la
institucion, en el segundo cuando s6lo buscaran alcanzar sus objetivos personales.

Asi son buenos gerentes en el primer caso y malos gestores en el segundo.

Teoria de de las expectativas

Planteada por Vroom (1964, citado por Arbaiza 2010), postula que los
empleados mas motivados son aquellos que sienten sus esfuerzos reconocidos y
recompensados. Las personas que se sienten motivadas al sentirse seguras de
pueden cumplir una tarea ( resultado intermedio) y que las recompensas (resultado
final) que se den seran mayores que el esfuerzo realizado, algunos términos

relevantes de esta teoria son las siguientes:

Resultados de primer y segundo orden: los de primer orden se relacionan con el
desemperio es decir con el trabajo que se realiza por ejemplo productividad y los
de segundo orden serian las recompensas, estas generan las de primer nivel, por

ejemplo ascenso.

Instrumentalidad: creencia de que el desempefio se asocia con las recompensas
gue se desea obtener. Se establece una relacién causal entre resultado intermedio
y causal. Sus valores de instrumentalidad se dan entre -1y + 1. Un valor -1 significa
gue el resultado de segundo nivel (recompensa) se relaciona negativamente con el

resultado de primer nivel (desempefio), asi por ejemplo si no se cumple estadndares
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establecidos en una empresa, lo mas seguro es que la empresa lo despida. El valor
+1 significa que el resultado de segundo nivel (recompensa) se relaciona
positivamente con el resultado de primer nivel (desempefo), asi por ejemplo
cumplir una tarea antes del plazo establecido generara ser premiado. Un valor de
nulo, indica que no hay relacion entre una alta productividad y obtener una

recompensa.

Valencia: es el valor que se le otorga a una recompensa. Un valor positivo es el
deseo de lograr un resutado final, como alcanzar estabilidad laboral. Un valor
negativo seria evitar el resultado final, como ser despedido.

Expectativa: creencia que el esfuerzo conllevara a un desempefio deseado. Existe
una expectativa de desempefio y esfuerzo, por ejemplo acabar un informe a tiempo
y la probabilidad de culminarlo por el esfuerzo que esto significa y también existe
una expectativa de desempefio y resultado, por ejemplo presentar un informe

excelente generaré una recompensa.

Esta teoria entonces llama a que los adminitradores y gerentes a darle
importancia a lo que piensas sus empleados y acorde a ello tomar decisiones para

generar resultados positivos en la organizacion.

Teoria de los dos factores

Planteada por Frederick Herzberg, también es conocida como la teoria de la
motivacion e higiene, plantea que los factores intrinsecos se relacionan con la
satisfaccion laboral, mientras que los factores extrinsecos se asocian con la
insatisfaccion laboral. Concluye en su estudio que cuando la genre se sentia bien
con su trabajo citaba a factores intrinsecos producto de su propio empleo como el
logro, el reconocimiento y la responsabilidad. De otra parte cuando se sentia
insatisfecha citaba factores extrinsecos producidos por el contexto laboral como
son politicas y administracion, supervision, las relaciones interpersonales y

condiciones laborales (Robbins y Coulter, 2014).
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Herzberg concluye también en su estudio que lo contrario de la satisfaccion
no es la insatisfaccion, el desaparecer las caracteristicas insatisfactorias de un
trabajo no necesariamente hacia que este fuese mas satisfactorio (o motivador).
Plantea entonces que lo opuesto a la satisfaccion es la no satisfaccion y lo opuesto

a la insatisfaccion es la no insatisfaccion (Robbins y Coulter, 2014).

Herzberg lanza entonces el supuesto que los factores extrinsecos a los que
también llama de higiene son los que provocan insatisfaccion y que cuando estos
factores son adecuados los empleados no se sienten insatisfecho empero tampoco
estan satisfechos (motivados) para que exista la satisfaccién hace hincapié en los
factores intrinsecos, relacionados con el trabajo en si, a los que llamo6 motivadores
(Robbins y Coulter, 2014).

La motivacion intrinseca esta proporcionada por una actividad por si misma,
mientas que la motivacion extrinseca esta referida a la motivacion que se deriva de
las consecuencias de una actividad, las razones por la que una persona lleva a

cabo una actividad difieren del tipo de motivacion que tenga (Morris y Maisto, 2014).

El MINSA (1999, p. 191) menciona también que las ‘“‘recompensas
extrinsecas son mas tangibles e incluyen sueldos, beneficios adicionales y
promociones, y las recompensas intrinsecas son los que siente el trabajador en su

ser y se suelen derivar de su participacion en el trabajo”.

1.2.3 Dimensiones de la Variable: Factores motivacionales

La teoria de los dos factores de Herzberg (1959, citado en Flérez 1998, p. 149)

menciono que:
Las situaciones extre madamente favorables estaban vinculas con factores
motivadores (contenido del trabajo), mientras que las circunstancias
excepcionales desfavorables estaban asociadas a factores higiénicos
(entorno del trabajo). Concluy6 asi, que los factores motivadores son los que
producen la satisfaccion, y que los factores higiénicos son los que producen

la insatisfaccion.
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Dimensién 1. Factores motivacionales intrinsecos

Herzberg (1959, citado en Arbaiza, 2010), denomina factores motivacionales
intrinsecos o de higiene, a aquellos asociados con el interior de la persona y por
tanto se ven relacionadas con las necesidades secundarias. Estas estarian
guardando relacién con el puesto en donde se desempefia la personay promueven
en ella una satisfaccion duradera. Es decir como esencialmente se siente el

individuo en relacion con su trabajo.

Ryan y Deci (2000, Arnold J., Randall R. ,2012) refieren que “la motivacion
intrinseca es la realizacién de una actividad por satisfacciones inherentes (...) una
persona actia por la diversibn o por el desafio que conlleva, en vez de por

estimulos, presiones o recompensas externos” ( p.287).

Estos factores pueden ser segun Herzberg en su estudio realizado en 1959

los siguientes:

Trabajo en si mismo: Recordemos que el trabajo de forma general es una
actividad humana, que por si sola no tiene un fin, sino por el contrario es un medio
para alcanzar un fin, se realiza para conseguir algo a cambio u obtener un beneficio
el cual es distinto a la actividad laboral misma, asi el trabajo resulta ser intencional
y propositivo (Peir6 J. & Prieto F., 1996).

Pero el trabajo en si mismo va mas alla se relaciona con la naturaleza del trabajo
es decir la valoracion del trabajo abarca la compensacion no sélo material sino
también psicoldgica y social que da el trabajo. En palabras mas sencillas se diria
cuan atrayente es el trabajo en si mismo. He de mencionar asi que la enfermeria
nace en base a una vocacion de servicio, cuando se habla de servicio nos referimos
a esa actitud franca de colaboracién hacia los demas, Evelyn Adams (1997)
menciona que la sociedad ha de esperar que el cuidado de enfermeria que se
brinda se mas alla que la ofrecida por un trabajador, sino por enfermeras capaces

y con disposicion a prestarlo.
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Desarrollo personal: Es definido como una experiencia que nace de las
interacciones a nivel individual y grupal, que han de permitir el desarrollo y
optimizacién de habilidades y destrezas para comunicarse, para relacionarse con
los demas, para tomar decisiones, que le permita conocerse mejor asi mismo y los
demas, con el objetivo de crecer y ser mas humano (Brito, 1992). Asi también esto
depende nuestra percepcion y de los objetivos que nos propongamos, es un
proceso de superacion para desarrollarnos plenamente en los diferentes aspectos

de nuestra vida.

Reconocimiento de logros: Reconocer segun la Real Academia Espafiola es
agradecer un beneficio o un favor recibidos. Para favorecer la retencion de
personal valioso es necesario reconocer el aporte del trabajador al logro de
objetivos, ya sea con su desempefio, su liderazgo, su productividad y diferentes
formas de colaboracion, esto permite aprovechar su contribucién méas alla del

puesto en el que se desempeiia (Zepeda, 1999).

Desarrollo profesional: El desarrollo profesional es el proceso por el que las
personas progresan a traveés de una serie de etapas caracterizadas por distintas
tareas de desarrollo, actividades y relaciones. El desarrollo profesional es la
construccion de la identidad profesional que va a pretender aumentar la satisfaccion
en relacion al ejercicio de la profesion, mediante una mayor compresion y mejora
de la competencia profesional (Medina, 1998). Las oportunidades de capacitacion
son consideradas parte del desarrollo profesional, dado que le permite al personal
estar capacitado para hacer un buen trabajo y al personal con potencial y buen
desempefio poseer alternativas reales de desarrollo, es decir le permite adquirir

nuevas habilidades para desarrollarse profesionalmente dentro de la institucion.

Responsabilidad: Es un valor que hace referencia a aquella persona que toma
decisiones conscientemente y acepta las consecuencias de sus actos, dispuesto a
rendir cuenta de ellos. La responsabilidad es la capacidad de dar respuesta de los
propios actos. La responsabilidad profesional es la obligacion de sufrir las

consecuencias de los actos profesionales, desde el punto moral, social y legal.
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Dimensién 2. Factores motivacionales extrinsecos

Herzberg (1959, citado en Arbaiza, 2010), también denominados factores de
higiene y estan relacionados con la insatisfaccion, estos factores son externosy se
ven asociados a las necesidades primarias. Se ve localizado en el ambiente que
rodean a personas y abarcan condiciones donde desempefian su labor, estas
condiciones son administrativas y decididas por la institucion, los factores
extrinsecos estan fuera del control de las personas. Ryan y Deci (2000, citado en
Arnold J., Randall R. ,2012) mencionan que "la motivacion extrinseca se refiere a

cualquier actividad que se realiza para obtener un resultado aparte”( p.287).

Estos factores pueden ser segun Herzberg en su estudio realizado en 1959

los siguientes:

Supervision adecuada: Es un proceso sistematico de control, seguimiento,
evaluacion, orientacion, asesoramiento y formacion, con un fin tanto administrativo
y educativo, que una persona ejerce sobre otra dentro de una institucion con la
finalidad de aumentar el rendimiento laboral de esta, hacerla mas competitiva y de
esta forma asegurar que los servicios ofrecidos sean de una buena calidad (Aguilar,
1994). Hoy los empleados solicitan que una supervision se base en valores antes
gue en objetivos. El jefe debe manejar una inteligencia emocional y habilidad
relacional que permita crear un ambiente adecuado donde los trabajadores se
sientan comodos. Por tal resulta indispensable que tenga la capacidad de respaldar
y apoyar al equipo a su cargo, que no permita que la presion asfixie a sus
trabajadores actuando como un filtro, que tenga una actitud de respeto y
compresion. Asi mismo debe ser capaz de facilitar las buenas relaciones

interpersonales entre las personas de su equipo (Villafafie, 2006).

Condiciones de trabajo: Se vincula con el estado del entorno laboral. Los dafios
gue se presenten en la salud sucedidos por accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales resultan de exponerse a factores de riesgo dentro del lugar de trabajo
y refleja una deficiente organizacién dentro de la misma. Por tanto las condiciones

de trabajo generan riesgos para la seguridad y salud del trabajador (OIT, 2014).
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La OIT (2014) menciona que las la condiciones de trabajo de un puesto laboral se
encuentra compuesta por varios tipos entre ellas son las condiciones fisicas en que
se realiza el trabajo (iluminacion, comodidades, tipo de maquinaria, uniforme), la
condiciones medioambientales (contaminacién) y las condiciones organizativas

(duracion de la jornada laboral, descansos, entre otra).

Seguridad laboral: Es también conocida como higiene en el trabajo,
histéricamente ha pasado por diferentes etapas abordando solo la proteccion del
trabajador cuando sufria un accidente y la reparacion por el dafio que sufriera,
actualmente no solo se refiere a prevenir o evitar que se presenta un siniestro, sino
por el contrario es prevenir el riesgo laboral en el trabajador, esto quiere decir que
se reduzca al minimo o se elimine los riesgos a los cuales se pueda ver expuesta
el trabajador (Cortés, 2007).

La OIT (2014) menciona los siguientes factores de riesgo que forman parte de las

condiciones y medio ambiente de trabajo:

Riesgos derivados de la seguridad y el uso de la tecnologia: Cortes y proyecciones,
contusiones, pinchazos, choques y resbalones, caidas de personas y objetos,
riesgos eléctricos.

Riesgos ergondmicos y psicosociales: Fatiga fisica y sobreesfuerzos, posiciones
forzadas y fatiga mental.

Riegos fisicos del medio ambiente de trabajo: Carga térmica, ruido e iluminacion
deficiente.

Riesgos quimicos y bioldgicos: Sustancia quimica, virus, bacterias u hongos.
Riesgos derivados del lugar de trabajo: Estructura, tabiques, suelos, vias de
evacuacion.

Riesgos por combinacion de varios factores: Combinacion de riesgos.

Menciona ademas que es importante la prevencién puesto que ello implica
anticiparse en generar las condiciones Optimas para evitar que ocurran sucesos
involuntarios. El prevenir riesgos laborales implica la intervencion en el proceso de

trabajo para lograr mejorarlo y de esta forma se evite que los trabajadores vean



31

mermada u afectada su salud como resultado de ejercer sus tareas y/o labores
(OIT, 2014).

Relaciones Interpersonales:) Segun Bisquerra (2003) una relacion interpersonal
“es una interaccion reciproca entre dos o mas personas” (p.23).Lo importante de
formar lazos con otros segun Ryff y Singer (2000, citado en Baron y Byrne, 2005,
p.309) es que “los vinculos de calidad con los otros estan universalmente
considerados como centrales para una existencia oOptima”. Las relaciones
interpersonales generan emociones tanto positivas como negativas, es decir la
persona experimentara situaciones desagradables y atractivas. (Wiemann, 2011).
Existen beneficios que se asocian a las buenas relaciones interpersonales como
son segun :
Argyle (1990, citado en Ovejero 2007) incide sobre la felicidad (las personas
con buenas relaciones se consideran mas felices que aquellas que no las
tienen); en la salud mental (las relaciones interpersonales sirven como apoyo
social para reducir estrés); e incluso en la salud fisica, ya que la salud corporal,
la recuperacion de las operaciones y la esperanza de vida se ven influidas por

la calidad de la relaciones (p.78).

Las relaciones interpersonales son las que dan direccion, fuerza y sentido a
las metas humanas, es a través de estas que las personas pueden obtener felicidad
o tristeza. Las buenas relaciones interpersonales favorecen en campo individual se
alcanza la satisfaccién de emociones, la superacion personal y la plenitud como
seres humanos, también se puede influenciar sobre otros para que éstos alcancen
sus metas. En el &mbito social se observa que las personas con mejor capacidad
de relaciones interpersonales llegan a tener mas logros como individuos y dan
estimulo a quienes los rodean para que sean mas creativos y responsables.
(Gonzales , 2006)

Status: Es sindénimo de prestigio, esta relacionado con la posicién de la persona
dentro de la sociedad. La Real Academia Espafiola (2014) la define como “Posicion
gue una persona ocupa en la sociedad o dentro de un grupo social’. Se puede

mencionar dos tipos de status uno que es el adscripto que es inalterable y viene
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establecido por condiciones que ubican a la persona desde su nacimiento y el
status adquirido que es la posicidén social que la persona puede acceder a lo largo

de su vida.

Salario: Compensacion que recibe una persona obrera o empleada por ceder al
empleador sus derechos en relacion al trabajo que realiza. Es un precio al trabajo
que se realiza, cuya magnitud o escala remunerativa se da en relacion a lo que
necesita el trabajador para su subsistencia y la permanencia en el trabajo (Ander-
Egg, 2013).

En este trabajo abordamos principalmente la teoria de Motivacion — Higiene
planteada por Herzberg donde afirma que los factores motivadores o intrinsecos
producen satisfaccion y los factores higiénicos o extrinsecos, se asocian a la

insatisfaccion cuando no estan adecuadamente abordados.

1.2.4 Fundamento tedrico de desempeiio laboral

El desempenio es un término utilizado en la gestion de recursos humanos, se
habla hoy de la evaluacion del desempefio como parte del proceso de control de la
administracion de recursos humanos asi presentamos algunas definiciones de este

término:

El desempeiio es el resultado final de una actividad. Puede ser cuando se
practica largas horas de ensayo antes de un concierto, cuando antes de una carrera
se practica cuantiosas kilometros, o tal vez al realizar tareas laborales de forma
eficiente y eficaz en la medida de lo posible, en todos estos casos, el desempefiio
es el resultado de todas esas actividades. Actualmente a los gerentes les importa
el desempefio organizacional es decir la sumatoria de los resultados de todas las

actividades laborales de la organizacion o institucion (Robbins y Coulter, 2014).

El desempefio es definido segun la OECD/CAD (2002) como “medida en que

una intervencion para el desarrollo o una entidad que se ocupa de fomentar el
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desarrollo, actia conforme a criterios/ normas/ directrices especificos u obtiene

resultados de conformidad con metas o planes establecido” (p.29).

Para Chiavenato (2002) “es la eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo

con una gran labor y satisfaccion laboral” (p 236).

“El desempenio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de
los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo
de tiempo” (Palaci ,2005, p. 155).

La evaluacion del desempefio es el proceso técnico de la administracion del
potencial humano, que mide de forma sisteméatica y periddica la eficacia y eficiencia
en el cumplimiento de las tareas. Los criterios o factores que se evalian se
constituyen por competencias definidas por la institucion. Es decir evalia al
empleado en las dimensiones de conocimiento, habilidades y actitudes, asi como

en los resultados que obtiene en su trabajo (Louffat, 2010).

La evaluacién del desempefio es un proceso que sirve para valorar de forma
subjetiva la calidad de trabajo de un empleado. Pero enmarca una actividad dificil.
Las organizaciones la usan para dar una retroalimentacién al empleado sobre cémo
se desenvuelven reconozcan sus fortalezas y trabajen sobre sus debilidades,
permite determinar necesidades de capacitacién, dar recompensada, ubicar a
empleados para el ascenso, determinar el talento con el que se cuenta dentro de la
organizaciéon e identificar quienes se desempefian mejor y peor (Evans y
Lindsay,2013).

La evaluacion del desempefio puede tomar en cuenta la seleccion de datos,
en base a la conducta laboral del empleado que puede clasificarse segun la
productividad, al medirse mediante logros laborales precisos; segun las
caracteristicas personales, como motivacion aceptacion critica, colaboracion,
iniciativa, responsabilidad y aspecto persona; y segun la pericia, asociado a la

capacidad, conocimiento y habilidades (Dessler y Juarez,2001).
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La administracion de desempefio se define como un proceso el cual busca
asegurar que los procesos organizacionales se ejerzan a tiempo, de esta forma se
logra una productividad maxima de los empleados, de equipos y de la organizacion
misma; considerandose un elemento importante para el logro las metas
estratégicas organizacionales al poder medirse y con ello valorar la fuerza del
trabajo (Wayne, 2010).

El desempefio entonces viene dandose en la forma como cada persona
ejerce su trabajo dentro la institucién acorde a sus normas y directivas presentes,
pero hablar de desemperio laboral de un profesional de salud es un tanto diferente
esto debido a que el comportamiento de ellos se da durante el proceso de atencion
a los usuarios y el brindar una buena calidad de atencion depende en gran medida
también de los recursos disponibles en la institucién. El desempefio laboral es

definido entonces en el marco de la salud como:

El desempefio laboral es el comportamiento o la conducta real de los
trabajadores, tanto en el orden profesional y técnico, como en las relaciones
interpersonales que se crean en la atencion del proceso salud / enfermedad
de la poblacion; en el cual influye a su vez, de manera importante el
componente ambiental. Por tanto, existe una correlacion directa entre los
factores que caracterizan el desempefio profesional y los que determinan la

calidad total de los servicios de salud (Salas, Diaz y Pérez, 2012, p.612).

1.2.5 Dimensiones de desempefio laboral

Segun nos menciona Wayne (2010) los criterios mas utilizados en la
evaluacion del desempefio laboral se explica a través de tres dimensiones: logro
de objetivos, competencias y rasgos de personalidad. Estos criterios de desempefio
no son mutuamente excluyentes, se pueden combinar estos enfoques. Esto quiere
decir se puede adoptar diferentes puntos para realizar un instrumento de evaluacion
del desempefio adaptando este al criterio que considera la empresa o institucion
como necesario en sus empleados. A continuacion se definen y fundamentan estas

dimensiones:
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Dimension 1: Logro de metas

Cuando una organizacién considera que los fines tienen mas relevancia que
los medios aplicados para alcanzarlos, entonces el logro de las metas es el factor
apropiado susceptible de evaluacion. Estos resultados evaluados han de ser los
que conducen al éxito de la empresa. Estos se pueden dar en diferentes niveles es
decir para una empresa resulta tal vez las utilidades o la participacion en el
mercados su meta a diferencia de organizaciones que buscan la satisfaccion del
cliente o el cumplimiento de plazos establecidos en la entrega de trabajos (Wayne,
2010).

Asi el término de productividad toma importancia para el estudio segun es
“la relacion entre la produccién obtenida por un sistema de produccién o servicios
y los recursos utilizados para obtenerla. Asi pues, la productividad se define como
el uso eficiente de recursos (....) en la produccion de diversos bienes y servicios”
(ILO, 1989, p.3).

De esta forma la productividad la podemos resumir como una medida global
de como las organizaciones satisfacen los siguientes criterios: objetivos, la medida
en que los logran alcanzarlos; eficiencia, capacidad de utilizar la menor cantidad
los recursos para crear un producto Optimo es decir de alta calidad; eficacia,
resultado obtenido que se compara con el resultado esperado o deseado en la
medida que este se ha logrado y comparabilidad, registro de la productividad a
través del tiempo (ILO, 1989).

La productividad se refiere a la cantidad de bienes y servicios producidos
dividida entre los insumos necesarios para general ese nivel de produccién. Las
organizaciones buscan ser productivas, el propésito es generar la mayor cantidad
de bienes o servicios haciendo uso de la menor cantidad de insumos (Robbins y
Coulter, 2014).

El término productividad entonces esta asociado a tres palabras conocidas
eficiencia, eficacia y efectividad para que se pueda lograr un buen desempefio tanto

individual como a nivel organizacional y siempre asociado a la calidad. En resumen
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se puede decir que la eficiencia es lograr o alcanzar un maximo resultado u objetivo
planteado haciendo uso de minimos recursos, la eficacia es llegar a alcanzar la
mayor parte objetivos propuestos se asocia también a la medida en que lo
producido o actividad realizada satisface las necesidades o expectativas del cliente,
para Robbins y Couter (2014) “la eficacia organizacional es una medida de cuan
apropiados son los objetivos organizacionales y de qué tan bien se estan
cumpliendo” (p.272). Finalmente efectividad es el grado o medida en que los
objetivos trazados son cumplidos en tiempo esperado y con los costos mas
razonables posibles es la union entre eficiencia y eficacia. Estos tres términos son
los que se abordaran en el presente estudio de investigacion toda vez que al
cumplirse la eficiencia, eficacia y efectividad en una institucion se podra decir que

un empleado es productivo.

Dimension 2: Competencias

“Las competencias incluyen un amplio rango de conocimientos, habilidades,
rasgos de personalidad y formas de comportamiento que pueden ser de naturaleza
técnica, los cuales estan relacionados con las habilidades interpersonales o que se

orientan hacia los negocios” (Wayne, 2010, p.244).

Es por tanto que al momento de realizar la evaluacion del desempefio se
debe tomar en consideracion aquellas competencias que se encuentren

relacionadas o vinculadas al éxito en el puesto de trabajo (Wayne, 2010).

Para Benavides (2002) "las competencias son comportamientos y destrezas
visibles que la persona aporta en un empleo para cumplir con sus
responsabilidades de manera eficaz y satisfactoriamente, el desempefio lo
relaciona con competencias, afirmando que en la medida en que el

trabajador mejore sus competencias mejorara su desempefo” (p. 72).

Las competencias son definidas como “la sumatoria integras de
conocimientos, habilidades y actitudes de la empresa y de sus trabajadores que

generan valor econémico y social” (Louffat, p.26). EI concepto dimensiona a las
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competencias en dos las de organizaciones conocidas como core-competencias,
entre ellas se pueden tener las de negocios, las centrales, las esenciales y las
nucleares, y las competencias personales llamadas como competencias

individuales o del propio trabajador (Louffat, 2010).

A nivel individual las competencias personales o del trabajado que se
encuentra desempefiandose en un determinado puesto esta constituido por las
dimensiones conocimientos personales, habilidades personales y actitudes
personales. Asi los conocimientos personales hacen referencia a los conocimientos
tedricos sobre un tema o asunto tanto en cantidad como calidad de estos, las
habilidades personales se encuentran sujetas a la capacidad de llevar a la practica
estos conocimientos, y por ultimo la actitud personal es aquella capacidad que tiene
para tener la voluntad y deseos de ejecutar lo que se conoce y considera valido o
verdadero pero todo esto en base a los principios y valores de la persona (Louffat,
2010).

“Una persona competente es aquella que ostenta de forma equilibrada los
tres niveles de competencias, debe conocer mucho de manera general y especifica
sobre un tema, debe ser capaz de aplicar sus conocimientos a la practica y debe
tener la voluntad conciente de querer actuar’ (Louffat. 2012. p. 29). Se puede
resumir que de estos tres componentes de la competencia, por lo general se le da
mas importancia al rubro de conocimientos y habilidades, aunque actualmente esta
revalorizandose las actitudes, porque esto si bien es cierto no es tangible esta
adherido al ser humano de forma abstracta sustentado en valores y principios que
rigen su vida. Asi si una persona no tiene conocimientos suficientes sobre un tema
se le puede capacitar y adquiere esta competencia pero Si una persona roba
deslindarle de este antivalor rapidamente es dificil porque se debi6é aprender y

cultivar afios atras (Louffat, 2010).

Asi se presentan relaciones integrada entre las competencias
organizaciones y personales, las cuales producen valor econémico y social: “El

conocimiento organizacional integrado al conocimiento personal. La habilidad
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organizacional integrada a la habilidad personal. La actitud organizacional
integrada a la actitud personal” (Louffat. 2012. p. 29).

Dimension 3: Rasgos de personalidad

Algunos rasgos de personalidad en los empleados que pueden ser actitudes,
apariencia e iniciativa podrian ser evaluados, sin embargo se presta a ser parcial y
subjetivo en algunas ocasiones por ello se debe actuar con cautela al hacerlo. A
pesar de ello ciertos rasgos de personalidad que demuestren conexion con el
desempefio resultan  apropiados siempre el trabajo estos podrian ser
adaptabilidad, buen juicio, la apariencia y las actitudes.

Cuando el resultado de las tareas de un individuo es dificil de determinar, las
organizaciones pueden evaluar el comportamiento o las competencias
relacionadas con la tarea de esa persona (....). Los comportamientos
deseados podrian se adecuados como criterios de evaluacion porque si se
reconocen y se recompensan, los empleados tienden a repetirlos. Si ciertos
comportamientos originan algunos resultados deseados, es conveniente

considerarlos en el proceso de evaluacion (Wayne, 2010, p.244).

La personalidad es “nuestra naturaleza psicoldgica individual. Es como una
identidad personal” (Myers, 2011,p.20). Es de tal forma que la personalidad define
al individuo, tiene caracteristicas centrales, duraderos y constantes, son aspectos
inherentes a la persona y se reflejan en la conducta que tenemos (Myers, 2011).

Basado en esto hablaremos brevemente de la teoria de rasgos de
personalidad que tiene importancia para el presente estudio, asi los rasgos de
personalidad son los que diferencian a las personas que viene inferido a partir de
la conducta observable. Existen diferentes autores que hablan de la personalidad,
algunos de ellos mencionan la teoria de los rasgos de personalidad asociando las
diferencias de las personas con los rasgos que ellas presentan. Asi

mencionaremos algunas que son de importancia para el presente el trabajo.
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La teoria de Eysenk argumentd que la personalidad se reduce a solo tres
dimensiones basicas: estabilidad emocional, refierido a qué tan bien controla la
gente sus emociones. Los individuos que manifiestan este rasgo en uno de sus
extremos seria considerados equilibrados, tranquilos y serenos, mientras que los
individuos en el otro extremo serian ansiosos, nerviosos y excitables. La
introversion/extroversion asociado a la forma como la persona se orienta hacia lo
interior o exterior. En su extremo se ubicaria personas sociables, conversadoras y
afectivas, llamadas extrovertidas y las personas introvertidas se asocia a personas
reservadas, calladas, timidas y aisladas socialmente. Finalmente la dimensién de
psicoticismo, son representas por personas que en un extremo son pocos sensibles
y poco cooperadoras y en el otro aquellas calidas, tiernas y amables (Morrisy
Maisto, 2014).

Los tedricos contemporaneos reducen los rasgos de personalidad a cinco
dimensiones basicas: extroversion (calidez, sociabilidad, asertividad, actividad,
busqueda de emociones, emociones positivas), afabilidad (confianza, franqueza,
altruismo, conformidad, modestia, incliniacion a la ternura), escrupulosidad
(competencia, orden, respeto, esfuerzo por obtener logros, autodisciplina,
deliberacion), estabilidad emocional (ansiedad, hostilidad, depresion,
autoconciencia, impulsividad, vulnerabilidad) y cultura (fantasia, estética,

sentimientos, acciones, ideas, valores) (Morris y Maisto, 2014).

También que estas dimensiones puede aplicarse en la toma de decisiones
de empleo. En un estudio segun Conte y Gintoft (2005) encontré6 que las
dimensiones de extroversion y escrupulosidad eran factores que predecian de
forma que cinco grandes rasgos de personalidad sirvieron de pronéstico del
desempefio laboral de oficiales de policia. Asi las cinco grandes dimensiones de
personalidad tiene elementos confiables para predecir el desempefio y satisfaccion
laboral, principalmente cuando se considera otros criterios como habilidades

técnicas y experiencia (Morrisy Maisto, 2014).
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1.2.6 Bases legales

Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector
Publico, aprobada por Decreto Legislativo N°276, su Reglamento Inicial, aprobado
por Decreto Supremo N° 018-85-PCM, y el Reglamento de la Carrera
Administrativa, aprobado por Decreto Supremo N° 005-90-PCM, el servidor publico

debe ser evaluado en forma periddica y permanente durante su carrera laboral.

La Directiva Administrativa N° 142 — MINSA/OGGRH - V.01, 2008 “Normas y
Procedimientos para el proceso de evaluacion del desempeno y conducta laboral”
menciona factores de desempefio y conducta laboral a tomar en cuenta para el

personal de salud siendo los siguientes:

Buen uso y manejo de equipos: Califica el cuidado y el uso adecuado de las
maquina y herramientas que le son confiados al servidor o funcionario para la

realizacion de su trabajo.

Calidad del trabajo: Califica la incidencia de aciertos y errores, consistencia,

precision y orden en la presentacion del trabajo encomendado.

Colaboracion: Califica la disposicion de apoyar con esfuerzo adicional, incluso con
tareas y acciones ajenas al campo de su competencia.

Confiabilidad y discrecion: Califica el uso adecuado de la informacién, que por el
puesto o las funciones que desempefia debe conocer y guardar reserva.

Conocimiento del cargo: Califica el grado de aplicacion de los conocimientos

adquiridos mediante el estudio y experiencia en trabajos asignados.

Cumplimiento de las normas: Califica el cumplimiento de las normas institucionales

(reglamento interno de trabajo, procedimientos, instructivos, entre otros)

Cumplimiento de las metas: Califica el grado de cumplimiento de los objetivos y

metas establecidos en el plan operativo institucional para el area a su cargo.

Direccion y organizacion: Califica la eficiencia para la distribucion del trabajo asi
como la capacidad y habilida del directivo para motivar, conducir y promover el
desarrollo del personal a su cargo, acorde a las funciones de su Unidad Organica.
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Iniciativa: Califica el grado de actuacion laboral espontanea, sin necesidad de
instrucciones y supervision, generando nuevas soluciones ante problemas de

trabajo con originalidad.

Oportunidad: Califica el cumplimiento de plazos en la ejecucion de los trabajos

encomendados.

Planificacion: Califica la capacidad para elaborar, ejecutar y evaluar el trabajo
propio y del personal a su cargo, asi como la habilidad para racionalizar los

recursos asignados.

Relaciones interpersonales: Califica la interrelacion personal y adaptacion al trabajo

en equipo.

Responsabilidad: Califica el compromiso que asume el evaluado a fin de cumplir

oportuna y adecuadamente con las funciones encomendadas.

Supervision y control: Califica la habilida para asignar tarea con instrucciones claras

y precisas, evaluando continuamente los avances y logros.

Toma de decisiones: Califica la capacidad para detectar y resolver adecuada y

oportunamente situaciones o problemas derivados del trabajo.

De todas estas que se mencionan so6lo ocho son tomadas en cuenta en la
evaluacion para el personal profesional siendo estas planificacion, responsabilidad,
inicitiva, oportunidad, calidad del trabajo, confiabilidad y discresion, relaciones

interpersonales y cumplimiento de las normas.

1.3. Justificacion

Justificacion préactica. El estudio influird de forma positiva tanto en los
aspectos practicos y administraticos, ya que al producir informacion relevante de
los empleados del hospital en este caso de enfermeria , le permitird tomar las
medidas de mejora necesarias a través de implementacion de proyectos tanto por
el departamento de enfermeria asi como del area salud ocupacional del Hospital
Vitarte, influenciando a tener una mejor productividad en los profesionales , asi

seran profesionales eficientes y motivados en sus funciones asistenciales.
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Justificacion teodrica. El estudio se basa en Frederick Herzberg, que propone
una teoria de la motivacion de dos factores en el trabajo, revalidando lo plantea por
el autor que manifiesta que los factores intrinsecos adecuados son los causantes
de la satisfaccion y los factores extrinsecos inadecuados son los causantes de la
no satisfaccion , los cuales al ser reconocidos e identificados podran ser abordados
para mejorarlos o reforzarlos. Asi mismo lo que plantea Wayne respecto al
desemperio sera también identificado y reavalidado, también permitira ampliar los
criterios de evaluacion en los empleados de salud y nutrir de informacién a lo que

el autor plantea.

Justificacibn metodoldgica. El estudio de investigacion busca cumplir con la
dar respuesta a los objetivos propuestos y probrar hipétesis acorde a un plan de
metodoldgico buscando conocer la influencia de los factores motivacionales en el
desemperio laboral del profesional de enfermeria, que se orientan a proporcionar
a la institucion informacion actualizada, a las autoridades, asi como al jefe del
servicio de emergencia y al profesional de enfermeria, a fin de que se formulen
estrategias y/o un plan de mejora continua, en el cual se proporcione al profesional
de enfermeria un programa de incentivos, estimulos y/o reconocimientos, que
contribuyan en la motivacion y el desempefio laboral repercutiendo favorablemente
en la calidad de atencion que brinda al paciente a su cargo, disminuyendo riesgo a

complicaciones, estancia hospitalaria y el costo hospitalario.

1.4 Problema

La motivacion es un término que en la actualidad ha cobrado gran relevancia
la mayor parte de empresas intentan mejorar el nivel de motivacion de sus
empleadores a fin de optimizar su desempefio laboral. Las empresas y aquellos
gestores de estas desean tener empleados motivados positivamente puesto que
seran ellos los que se esfuercen mas por encontrar la mejor forma de ejercer su
trabajo, es decir ellos buscaran que los servicios que ofrezcan o que sus productos
sean de alta calidad, son a diferencia de aquellos empelados desmotivados o
apaticos quienes tienen mas probabilidad de ser productivos; son personas que

gustan trabajar en equipo, estan dispuestos a ayudar, apoyar y estimular a sus
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demés comparieros (Moran, 2005). La motivacion entonces dicho lo anterior puede
estar presente en diferentes aspectos de nuestra vida en lo personal, profesional,
laboral y entre otros, es decir en donde el hombre se desarrolle se generan distintos
aspecto de motivacion o interés. Situado en el ambito de trabajo tenemos que la
motivacion laboral es: aquel proceso psicologico energizante, nos da el impulso
para actuar y nos permite mantener la energia necesaria para mantenernos
esforzandonos constantemente para alcanzar una determinada meta (Moran,
2005).

Al mismo tiempo hablar de motivacion laboral trae a la mente un término que
se relaciona con este, el cual es desemperio laboral, este termnino se asocia no
s6lo de lo que sabe hacer el profesional sino de lo que en realidad hace dentro de
la institucion en la cual se desenvuelve, que van a permitir alcanzar los resultados

esperados de la empresa o institucion.

La Organizacion Mundial de la Salud (2015), refirid6 que en la actualidad la
motivacion tiene un papel muy relevante en el campo laboral, pues para la mayoria
de los profesionales de enfermeria la motivacion laboral no solo abarca aspectos
relacionados con la remuneracion salarial o como medio para satisfacer sus
necesidades basicas de subsistencia, sino es el medio en el cual se desarrollan
como profesional asistencial y por ende es un elemento esencial de superacion
personal dependiendo de que existan factores motivacionales orientados en la
bldsqueda de objetivos concretos.

La Organizacién Panamericana de la Salud (2015), mencioné que los
profesionales de enfermeria se enfrentan cotidianamente durante su labor
asistencial a multiples fendbmenos que de una u otra manera afectan todo su ser,
es decir, tener gque lidiar con problemas ajenos de los pacientes a su cargo, como
son el dolor, incertidumbre, angustia, pena de familiares, e incluso afrontar muy a
menudo la muerte de los pacientes sean mujeres, varones, ancianos, jovenes y
nifos. Sin a pesar de ello, existen momentos de regocijo que los motiva como ver

recuperar la salud de los pacientes.
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El Ministerio de Salud del Pera (2015), sefialé que actualmente es de suma
relevancia que los profesionales de enfermeria que laboran en cualquier institucion
de salud ya sea publica o privada para llevar cabo con éxito el logro y la
consecucion de los objetivos institucionales, se deben de contar con enfermeras y
enfermeros que estén sumamente motivados con su labor asistencial, es decir, su
trabajo sea realizado de manera que su desempefio laboral marque una pauta
positiva, con una mistica de brindar un cuidado holistico de calidad y calidez, con
ello la institucion de salud aumente su rendimiento y productividad con eficiencia y

eficacia.

Teniendo en cuenta asi que el cuidado integral de enfermeria es la esencia
del profesional enfermero plantearemos que la motivacion laboral de esta profesion
tiene un ambito especial y distinto a otras, tal vez porque al ser una profesion de
servicio ese impulso a hacer un trabajo bien hecho conlleve a obtener una
satisfaccion distinta, es decir no so6lo las retribuciones econémicas como el salario
son importantes sino también beneficios personales como el ser valorados por el
cuidado que ofrecen o ser reconocidos por la misma sociedad. La motivacion
laboral en el profesional de enfermeria es indispensable para lograr un mejor
desempefio de funciones teniendo en cuenta que cuando exista motivacién las
personas tendrdn ese impulso u/o energia para poner un mayor empefio en
alcanzar una meta, en el profesional enfermero esa meta seria el brindar una
excelente calidad de cuidado y tal vez hoy hablemos no solo de calidad de cuidado
sino también de un cuidado humanizado. Esto entonces se podria verse reflejado
en un buen y mejor desempefio laboral con alta productividad y excelentes

resultados.

En el servicio existe un gran numero de ausentismo por parte de las
enfermeras, disponen de poco tiempo para discutir problemas del servicio, se
escuchan comentarios como “me siento cansada”, “quisiera que aumentaran el
sueldo”, “deberiamos tener mas apoyo de la institucion”, “no tenemos un lugar para
descansar un rato”, “no tengo tiempo para las reuniones técnicas”, “no tenemos

material suficiente para trabajar”, “estamos hacinados”. De la observacion tenemos

gue el espacio donde se desempefian es reducido, no hay un lugar para descanso
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para guardias nocturnas, se ve aglomeracion de pacientes en pasillos, en camillas
y sillas de ruedas. Entonces, si existen carencias en la institucion, la enfermera no
se encontrard motivada para brindar esa calidad del cuidado humanizado, por el
contrario se encontrard agotado y apatico en su labor diaria, generando un
desempefio laboral mediocre donde se cumplan sélo con trabajar para ser
retribuidos con una paga y no exista compromiso alguno para alcanzar los objetivos
institucionales. Por todo lo anteriormente mencionado, motivada por esta

problematica existente consideré conveniente realizar el estudio.

1.4.1 Formulacion del Problema

General

¢Cuél es la influencia de los factores motivacionales en el desempefio
laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Vitarte. Lima — 20177?.

Especificos

,Cual es la influencia de los factores motivacionales intrinsecos en el
desemperio laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del
Hospital Vitarte. Lima — 20177.

¢,Cual es la influencia de los factores motivacionales extrinsecos en el
desemperio laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del
Hospital Vitarte. Lima — 20177.

1.5. Hipétesis

General

Existe influencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral del
profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima —
2017.



46

Especificas

Existe influencia de los factores motivacionales intrinsecos en el desempefio
laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Vitarte. Lima — 2017.

Existe influencia de los factores motivacionales extrinsecos en el desempefio
laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Vitarte. Lima — 2017.

1.6. Objetivos

General

Determinar la influencia de los factores motivacionales en el desempefio
laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Vitarte. Lima — 2017.

Especificos

Identificar la influencia de los factores motivacionales intrinsecos en el
desemperio laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del
Hospital Vitarte. Lima — 2017.

Identificar la influencia de los factores motivacionales extrinsecos en el
desempeiio laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del
Hospital Vitarte. Lima — 2017.



Il. Marco Metodologico



48

2.1. Variables

Variable 1: Factores motivacionales

Definicion conceptual

La teoria de los dos factores de Herzberg (1959, citado por Robbins y Coulter
2014) refiere que factores motivacionales “son determinates de la motivacion,
relaciona factores intrinsecos con la satisfaccion laboral y la motivacion interna,

mientras que asocia factores extrinsecos con la insatisfaccién laboral” ( p.508).

La definicion operacional de la variable motivacion a partir de sus
dimensiones: motivacién intrinseca, motivacién extrinseca, con sus respectivos
indicadores los cuales serdn medidos a través de un cuestionario de 24 items con

sus respectivos indices.

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual
Para Chiavenato (2002) “es la eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo

con una gran labor y satisfaccién laboral” (p 236).

La definicion operacional de la variable desempefio laboral a partir de sus
dimensiones: logro de metas, competencias y rasgos de personalidad con sus
respectivos indicadores los cuales seran medidos a través de un cuestionario de 20

items con sus respectivos indices
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2.2. Operacionalizacion de la variable

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable factores motivacionales

Dimensiones Indicadores items Escalay Valores Nivel y Rangos

Trabajo en si mismo P1-P2

Factores Desarrollo personal P3-P4

motivacionales Reconocimiento de logros P5-P6 Nunca (1)

intrinsecos Desarrollo profesional P7-P8 Casinunca (2) Bajo
Responsabilidad P9-P10 A veces (3) 24-70

Casi siempre (4)

Factores Supervision adecuada P11-P12  Siempre (5) Medio

motivacionales Condiciones de trabajo P13-P14 71-85

extrinsecos Seguridad laboral P15-P16
Relaciones interpersonales P17-P18 Alto
Salario P19-P20 86 —120
Reglamentos institucionales P21-P22
Status P23-P24

Fuente: Elaboracion propia del Marco Teérico
Tabla 2

Operacionalizacién del desempefio laboral

Dimensiones Indicadores ftems Escala de Nivel y
Valores Rangos
Eficacia P1,P7
Eficiencia P2,P4,P6 Deficiente
Logro de metas  Efectividad P3,P5 Nunca (1)
Casi nunca (2) 20-71
Habilidades y destrezas P8,P9,P12 A veces (3)
Compromiso con objetivosy P14,P11 Casi siempre (4)
Competencias metas institucionales Siempre (5) ReaU
Responsabilidad e iniciativa P10,13 eguiar
72-80
Rasgos de Sociabilidad P16,P17,P19
personalidad
Autocontrol P15,P18,P20 Eficiente
81-100

Fuente: Elaboracion propia del Marco Teérico
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2.3. Metodologia

La metodologia de la investigacion “se refiere al estudio sistematico de los
métodos que se utilicen en relacion con los fines y metas que se plantean en la

investigacion cientifica” (Martinez ,2012, p.73).

La definicion etimolégica de método puede ser: camino a través del cual se
alcanza un fin. EI método de investigacion es un procedimiento adecuado para
adquirir conocimientos acerca de un determinado tema (Martinez ,2012). Para Diaz
(2009) “ método cientifico es el conjunto de procedimientos o reglas generales por

medio de las cuales se investiga el objeto de estudio de la ciencia” (p.33).

El método utilizado en la presente investigacion fue el método hipotético
deductivo “cual parte de proposiciones o premisas general de las cuales se hacen
inferencias particulares por medio del razonamiento” (Martinez ,2012, p.80). Asi el
método hipotético deductivo inicia con planteamiento de hipoétesis y buscara refutar
o falsear estas hipoétesis, para asi deducir de ellas conclusiones que han de
confrontarse con los hechos (Bernal,2010).

El enfoque de la investigacion o postura epistemologica al que se orienta esta
investigacion es un enfoque cuantitativo, este segun Gomez (2016) hace uso de la
recoleccion y andlisis de datos para resolver preguntas de investigacion y probar
hipétesis previas, asi también confia en medicibn numérica, el conteo y la estadistica

para establecer determinados patrones en una poblacion.

2.4. Tipo de estudio

La presente investigacion cientifica desde el punto de vista de su utilidad o
finalidad es de tipo aplicada porque “su objetivo es utilizar los conocimientos,
descubrimientos y conclusiones de la investigacion basica, para solucionar un
problema concreto” (Gomez, 2016, p.18). Esto dado que la presente investigacion
tiene el fin dltimo de corregir problemas y construir un plan de accién para mejorar el

desempefio laboral del profesional de enfermeria del Servicio de Emergencia del



51

Hospital Vitarte segun la incidencia de los factores motivacionales.

El nivel de la investigacion es descriptivo y explicativo. Es descriptivo porque
“tienen como objetivo indagar los valores en que se manifiestan una o mas variables
(dentro del enfoque cuantitativo)” (Gémez, 2016, p.93). Es decir el estudio
descriptivo busca detallar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles ya se de
personas o un grupo de ellas o algun cualquier fendmeno que se pueda analizar, s6lo
recoge la informacion de la variable y pretende medirla (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014). Es también el estudio explicativo dado que se dirige a responder las
causas de deteminados fendmenos o eventos, centrandose en explicar por qué
ocurre o por qué se relacionan las variables, permite establecer relaciones de causa
y efecto (Hernandez et al., 2014). Asi también menciona Bernal (2010,p.115) “la
investigacion explicativa tiene como fundamento la prueba de hipétesis y busca que
las conclusiones lleven a la formulacion o al contraste de leyes o principios

cientificos”.

2.5. Disefio

El término disefio se asocia a la estrategia establecida para obtener
informacion deseada, es decir es el plan de accién que se ha de seguir en el trabajo
de investigacion (Gomez,2016). El disefio del estudio es no experimental , de corte

transversal y ex post facto.

La investigacion no experimental son “estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en lo que solo se observan los fenémenos
en su ambiente natural para analizarlos”. (Hernandez et al., 2014, p.152). El estudio
es de corte transversal dado que se recolectan datos en un solo momento, es como
tomar una fotografia de algo que ocurre, su intencién es describir las variables y
analizar su incidencia o interrelacion en un momento determinado. (Gomez,2016).
Es también de disefio ex post facto, término proveniente del latin cuyo significado
es después de ocurridos los hechos, afirmando que primero el hecho se produce y
luego se analizan las potenciales causas y consecuencias, de tal forma no hay
modificacion del fendbmeno o situacién que es analizada (Bernardo y Caldero,
2000). Es definido por Kerlinger (1983, citado en Avila 2006, p.75) como “...
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investigacién sistemética en la que el investigador no tiene control sobre las
variables independientes porque ya ocurrieron los hechos o porque son

intrinsecamente manipulables”.

R2

V1 VZ

Figura 1. Diagrama de disefio explicativo
Donde:
V1: Factores motivacionales (Variable independiente)
V2: Desempeifio laboral (Variable dependiente)

R2: Pseudo coeficiente de determinacion

2.6. Poblacién, muestray muestreo
Poblacién

En el estudio la poblacion esta constituida por 40 profesionales de enfermeria
del servicio de emergencia del Hospital de Vitarte. Para Gdmez (2016), la poblacién
son un conjunto de todas las personas u objetos investigados, también es llamado
universo, constituyéndose asi cada uno de los integrantes de la poblacion que son

investigados como unidad de andlisis.

El servicio de emergencia cuenta una coordinadora encargada general quien al
mismo tiempo se encarga de supervisar otras areas criticas, cuenta con un total de
40 enfermeras trabajando en esta area mensualmente, las cuales cumplen con
turnos rotativos de una guardia diurna y una guardia nocturna con tres dias de
descanso, el horario de inicio de las guardias es de las 7:30hras a 19:30 hras y de
las 19:30hras a 7:30hras, dicho personal profesional de enfermeria se encuentra
rotando en diferentes areas en las que se encuentra organizada la emergencia de

la siguiente forma:
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Trauma Shock: 1 enfermera
Topico de Medicina: 2 enfermeras
Topico de Cirugia: 1 enfermera
Topico de Pediatria: 2 enfermeras

Trigje: 1 enfermera

Muestra y muestreo

La muestra se constituyo en una muestra censal al tener una poblacion
reducida y especifica de enfermeras, basados en el hecho que una investigacion
gue abarque la mayor parte de la poblacién disminuira los sesgos de la misma, el

muestro se dio de forma no probabistica intencional por conveniencia.

2.6.1 Criterios de seleccion
Criterios de inclusién
Todos los profesionales de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital de

Vitarte, de ambos sexos, y que hayan firmado el consentimiento informado.

Criterios de exclusion
Los profesionales de enfermeria que se nieguen a firmar el consentimiento

informado.

Los profesionales de enfermeria que no cumplan con el llenado correcto de los

instrumentos.

Aquellos profesionales de enfermeria que se encuentren de vacaciones y licencias

por enfermedad o maternidad.
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Tabla 3
Datos generales del profesional de enfermeria en el Servicio de Emergencia del
Hospital Vitarte. Lima — 2017

Datos generales Categorizacion N° %
25 a 35 anos 19 47.5
Edad 36 a 45 anos 19 47.5

46 a 55 afos 02 50
Sexo Masculino 11 27.5
Femenino 29 72.5

Tiempo laboral en la 1a5 afios 10 25.0
Fi)nstitucic’)n 6 a 10 afios 22 55.0

Mas de 10 afios 08 20.0

Total 40 100.0

Fuente: Instrumento de los factores motivacionales en el desempefio laboral del

profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017

Interpretacion:

Con respecto a los datos generales de los profesionales de enfermeria en el
Servicio de Emergencia del Hospital de Vitarte; mayormente son adultos jévenes
con edades comprendidas entre los 25 a 45 afios un 95% (38), son mujeres en un

72.5% (29), y vienen laborando en la institucién entre 6 a 10 afios en un 55% (22).

2.7. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica de recoleccion de datos que se empleara para el presente trabajo
de investigacion sera la encuesta, definida por como aquella basqueda sistémica
de informacion, que realiza el investigador con el propdsito de obtener datos que
sean objeto de su investigacion, para después reunirlos y conseguir datos
agregados durante la evaluacion (Diaz de Rada, 2010). Como instrumentos para la
variable factores motivacionales y desempefio laboral se utilizO una escala tipo
Likert modificada, la cual consiste en un conjunto de items expresados en forma de

afirmaciones o juicios ante el cual el sujeto expresara su eleccién en una de las



55

categorias de la escala asignadas con un valor numérico, obteniendo un puntaje
por casa enunciado y al final una puntuacion total sumando todas ellas (Hernandez
et al. ,2010).

Ficha Técnical:

Variable 1: Factores motivacionales

Ficha técnica

Instrumento : Escala tipo Likert

Autora : Melani Campos Huarez

Objetivo : Determinar el nivel de motivacion del profesional de enfermeria del
servicio de emergencia del Hospital Vitarte, Lima -2017.

Duracion : 15min.

Estructura : La escala consta de 24 items, con 05 alternativas de respuestas de
opcion mdltiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), A veces (2) y Siempre (3), la
escala esta conformada por 02 dimensiones: (a) factores motivacionales

intrinsecos y (b) factores motivacionales extrinsecos.

Tabla 4

Procedimiento de puntacion para factores motivacionales

Baremo: Alto Medio Bajo
Factores Motivacionales [120- 86] [85 — 71] [70 —24]
Factores Motivacionales Intrinsecos [50 — 42] 41 — 34] [33 -10]
Factores Motivacionales Extrinsecos [70 — 46] [45 — 36] [35 — 14]

Ficha técnica 2:

Variable 2: Desempefio laboral

Ficha técnica

Instrumento : Escala tipo Likert

Autora : Melani Campos Huarez

Objetivo . Determinar el nivel de desempeiio laboral del profesional de
enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte, Lima — 2017.

Duraciéon : 15min.
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Estructura : La escala consta de 20 items, con 05 alternativas de respuestas de
opcién multiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi
siempre (4) y Siempre (5), la escala esta conformada por 03 dimensiones: (a) logro

de metas, (b) competencias y (c) rasgos de personalidad.

Tabla 5
Procedimiento de puntacién para desempefio laboral

Baremo: Eficiente Regular Deficiente
Desempefio laboral [100- 81] [80 — 72] [71 - 20]
Logro de metas [35 — 29] [28 — 26] [25 - 7]
Competencias [35 — 27] [26 — 23] [22 - 7]
Rasgos de personalidad [30 — 27] [26— 23] [22 — 6]

2.8. Validacion y confiabilidad del instrumento
Validez

Anastasi y Urbina (1988, citado en Bernal ,2016) refiere que la validez “tiene que

ver con lo que mide el cuestionario y cuan bien lo hace” (p.246).

Se realizdé la validez de contenido, por medio de juicio de expertos
conformado por maestros y/o doctores quienes evaluaron la validez del instrumento
en base a los criterios de claridad, pertinencia y de relevancia.

Tabla 6

Validez de contenido del instrumento factores motivacionales.

Aspectos de validacion

Experto
Claridad Pertinencia Relevancia
Dra. Dora Ponce Yactayo Si Si Si
Mg. Margoth de la Cruz Salazar Si Si Si
Mg. Magaly Paredes Chuquillanqui Si Si Si

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento.
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Tabla 7

Validez de contenido del instrumento desempeiio laboral.

Aspectos de validacion

Experto
Claridad Pertinencia Relevancia
Dra. Dora Ponce Yactayo Si Si Si
Mg. Margoth de la Cruz Salazar Si Si Si
Mg. Magaly Paredes Chuquillanqui Si Si Si

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento.

2.7.2 Confiabilidad

“La confiabilidad se refiere a la consistencia de las puntuaciones obtenidas
por las mismas personas, cuando se las examina en distintas ocasiones con los
cuestionarios (....).Es decir, el instrumento arroja medidas congruentes de una

medicion a las siguientes” (Bernal, 2016, p.246).

La confiabilidad del instrumento fue hallada mediante el procedimiento de
consistencia interna con el coeficiente Alfa de Cronbach dado esto que las
variables de estudio seran medidas en escala ordinal y también se aplic6 una
prueba piloto aplicada a 15 enfermeras del area de hospitalizacion medicina y
ginecologia del Hospital Vitarte.

La escala que determina la confiabilidad esta dada por los siguientes valores
segun Palella y Martins (2012):

Muy alta 0,81 - 1

Alta 0,61 - 0,80

Media 0,41 - 0,60

Baja 0,21 - 0,40

Muy baja 0 - 0,20
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Tabla 8

Confiabilidad instrumento para factores motivacionales

Alfa de Cronbach N° de items

Factores motivacionales 0.835 24

Tabla 9

Confiabilidad instrumento para desempeiio laboral

Alfa de Cronbach N° de items

Desempefio laboral 0.820 20

2.9. Métodos de analisis de datos

Luego de concluida la recoleccion de datos, estos fueron procesados en
forma manual y mediante el uso de paquete estadistico Microsoft Excel y SPSS
version 22.0; previa elaboracion de la tabla de codigos y tabla matriz. Los resultados
son presentados en tablas y/o graficos estadisticos para su analisis e interpretacion
respectiva considerando el marco teorico. Asimismo para determinar la causalidad
estadistica entre las variables se calcul6 a través de la regresion logistica ordinal
porque la variable dependiente es medida en escala ordinal y en niveles.

2.10. Aspectos éticos

Para llevar a cabo la implementacion del estudio se considerd contar con la
respectiva autorizacioén del director de la institucion y el consentimiento informado
de los profesionales de enfermeria que laboran en el servicio de emergencia del

Hospital de Vitarte.



lll. Resultados
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3.1. Descripcion de los resultados

Tabla 10
Factores motivacionales del profesional de enfermeria del servicio de emergencia
del Hospital Vitarte. Lima — 2017

Factores motivacionales Total
N %
Bajo 08 20.0
Medio 24 60.0
Alto 08 20.0
Total 40 100.0

Fuente: Instrumento de los factores motivacionales en el desempefio laboral del profesional
de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017

7099
60%
60%
509%
40%p
30%
20% 20%
20%

10%0

0%
BAJO MEDIO ALTO

Figura 1.
Factores motivacionales del profesional de enfermeria del servicio de emergencia
del Hospital Vitarte. Lima — 2017

Interpretacion:

Los factores motivacionales del profesional de enfermeria en el servicio de

emergencia del Hospital Vitarte; 60% de factor medio, 20% (08) de factor alto, y
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20% (08) de factor bajo.

Tabla 11
Desempefio laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del
Hospital Vitarte. Lima — 2017

Desempefio laboral Total
N %
Deficiente 06 15.0
Regular 26 65.0
Eficiente 08 20.0
Total 40 100.0

Fuente: Instrumento de los factores motivacionales en el desempefio laboral del profesional
de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017

70% 65%
60%
S0%
40%
30%

20%

20% 15%
10%0

DEFICIENTE REGULAR EFICIENTE

0%

Figura 2.
Desempefio laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del
Hospital Vitarte. Lima — 2017

Interpretacion:

El desempefiio laboral del profesional de enfermeria del Servicio de Emergencia del
Hospital de Vitarte; 65% es regular, 20% (08) es eficiente, y 15% (06) es deficiente.



62

Tabla 12
Factores motivacionales en el desempefio laboral del profesional de enfermeria del

servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017

Desempefio laboral

molt:i\?gct:?c:ﬁ;es Deficiente Regular Eficiente Total
N % N % N % N %
Bajo 04 10.0 04 10.0 00 00.0 08 20.0
Medio 02 05.0 18 45.0 04 100 24 60.0
Alto 00 000 04 10.0 04 10.0 08 20.0
Total 06 150 26 65.0 08 200 40 100.0

Fuente: Instrumento de los factores motivacionales en el desemperfio laboral del profesional
de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017

S0% 45%

409%

30% EBAJO

20% MEDIO
10% 10% 10% 10%d.0% BALTO

10%0 505
- B0 0B
0%

DEFICIENTE REGULAR EFICIENTE

Figura 3.
Factores motivacionales en el desempefio laboral del profesional de enfermeria del

servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017
Interpretacion:

Los profesionales de enfermeria que presentan un factor motivacional bajo tienen
un desempefio laboral deficiente 10% (04); los que presentan un factor motivacional
medio tienen un desempefio laboral regular 45% (18); y los que presentan un factor

motivacional alto tienen un desempefio laboral eficiente 10% (8).
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Tabla 13
Factores motivacionales intrinsecos en el desempefio laboral del profesional de

enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017

Factores . Desempefio laboral N Total
motivacionales Deficiente Regular Eficiente
intrinsecos N % N % N % N %
Bajo 04 10.0 05 12.5 00 00.0 09 22.5
Medio 02 05.0 17 42.5 04 10.0 23 57.5
Alto 00 00.0 04 10.0 04 10.0 08 20.0
Total 06 150 26 65.0 08 2000 40 100.0

Fuente: Instrumento de los factores motivacionales en el desempefio laboral del profesional
de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017

50%
43%
40%p
30% EBAJO
0% — MEDIO
10% ® 10% 10%d0% HNALTO

10%0 505
- I 0B
0%

DEFICIENTE REGULAR EFICIENTE

Figura 4.
Factores motivacionales intrinsecos en el desempefio laboral del profesional de

enfermeria del servicio de Emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017
Interpretacion:

Los profesionales de enfermeria que presentan un factor motivacional intrinseco bajo
tienen un desempefio laboral deficiente 10% (04); los que presentan un factor
motivacional medio tienen un desempefio laboral regular 42.5% (17); y los que

presentan un factor motivacional alto tienen un desempefio laboral eficiente 10%(4).
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Tabla 14
Factores motivacionales extrinsecos en el desempefio laboral del profesional de

enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017

Factores . Desempefio laboral N Total
motivacionales Deficiente Regular Eficiente
extrinsecos N % N % N % N %
Bajo 04 10.0 04 10.0 02 05.0 10 25.0
Medio 02 05.0 19 47.5 02 05.0 23 57.5
Alto 00 00.0 03 07.5 04 10.0 07 17.5
Total 06 150 26 65.0 08 2000 40 100.0

Fuente: Instrumento de los factores motivacionales en el desempefio laboral del profesional
de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017

50% 48%

40%

30% EBAJO

20% MEDIO
10% 10% 10% BALTO

10% l 5% l 8% 505 5%
0%y
s B =
DEFICIENTE REGULAR EFICIENTE

Figura 5.
Factores motivacionales extrinsecos en el desempefio laboral del profesional de

enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017
Interpretacion:

Los profesionales de enfermeria que presentan un factor motivacional extrinseco
bajo tienen un desempefio laboral deficiente 10% (04); los que presentan un factor
motivacional medio tienen un desempefio laboral regular 47.5% (19); y los que

presentan un factor motivacional alto tienen un desempefio laboral eficiente 10%(4).
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3.2. Resultados previos al analisis de los datos

Los resultados presentados se obtuvieron haciendo uso de pruebas no
paramétricas que van analizar la dependencia entre variables para realizar la
prueba de regresion logistica los datos para el modelamiento son de caracter
cualitativo ordinal, orientando al modelo de regresion logistica ordinal.

Prueba de Regresién Logistica Ordinal

Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% de margen maximo de error
Regla de decision:
p-valor = a — no existe dependencia de las variables de estudio

p-valor < a — existe dependencia de las variables de estudio

Tabla 15
Determinacion del ajuste de los factores motivacionales en el desempefio laboral

Informacion de ajuste de los modelos
Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 ~ Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 24,887
Final 11,306 13,581 2 ,001

Funcion de enlace: Logit.

Los resultados indican que se estaria explicando la dependencia de los factores
motivacionales en el desempefio laboral en profesionales de enfermeria que son
parte de la investigacion, asi mismo se tiene al valor del Chi cuadrado es de 13.581
y p_valor (valor de la significacién) es igual a 0.001 frente a la significacion
estadistica aigual a 0.05 (p_valor < a), lo cual significa que se acepta que los datos

de la variable no son independientes, implican dependencia una de otra.

Tabla 16
Determinacion de las variables para el modelo de regresion logistica ordinal:
factores motivacionales en el desempefio laboral

Bondad de ajuste
Chi-cuadrado al Sig.
Pearson ,295 ,863
Desvianza ,525 2 , 769
Funcion de enlace: Logit.

N
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Los datos de la tabla sobre los resultados de la bondad de ajuste de la
variable el cual no se rechaza la hipétesis nula; ante ello se muestra la dependencia
gracias a las variables y el modelo presentado estaria dado por el valor estadistico
de p_valor 0.863 frente al a igual 0.05. Por tanto, el modelo y los resultados estan

explicando la dependencia de una variable sobre la otra.

Tabla 17

Determinacion del ajuste de los factores motivacionales intrinsecos en el

desemperio laboral

Informacién de ajuste de los modelos
Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 ~ Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 24,287
Final 11,541 12,746 2 ,002

Funcion de enlace: Logit.

Los resultados indican que se estaria explicando la dependencia de los
factores motivacionales intrinsecos en el desempefio laboral en profesionales de
enfermeria que son parte de la investigacion, asi mismo se tiene al valor del Chi
cuadrado es de 12.746 y p_valor (valor de la significacion) es igual a 0.002 frente a
la significacion estadistica a igual a 0.05 (p_valor < a ), lo cual significa que se acepta
gue los datos de la variable no son independientes, implican dependencia una de
otra.

Tabla 18
Determinaciéon de las variables para el modelo de regresion logistica ordinal:
factores motivacionales intrinsecos en el desempefio laboral

Bondad de ajuste
Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson ,389 2 ,823
Desvianza ,675 2 , 713
Funcién de enlace: Logit.

Los datos de la tabla sobre los resultados de la bondad de ajuste de la variable el
cual no se rechaza la hipoétesis nula; ante ello se muestra la dependencia gracias

a las variables y el modelo presentado estaria dado por el valor estadistica de
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p_valor 0.823 frente al a igual 0.05. Por tanto, el modelo y los resultados estan

explicando la dependencia de una variable sobre la otra.

Tabla 19
Determinacion del ajuste de los factores motivacionales extrinsecos en el

desemperio laboral

Informacién de ajuste de los modelos
Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccién 25,935
Final 17,618 8,317 2 ,016

Funcién de enlace: Logit.

Los resultados indican que se estaria explicando la dependencia de los factores
motivacionales extrinsecas en el desempefio laboral en profesionales de enfermeria
que son parte de la investigacion, asi mismo se tiene al valor del Chi cuadrado es de
8.317 y p_valor (valor de la significacion) es igual a 0.016 frente a la significacion
estadistica a igual a 0.05 (p_valor < a ), lo cual significa que se acepta que los datos

de la variable no son independientes, implican dependencia una de otra.

Tabla 20
Determinacion de las variables para el modelo de regresion logistica ordinal:
factores motivacionales extrinsecos en el desemperio laboral

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado o] Sig.
Pearson 6,124 2 ,847
Desvianza 5,142 2 ,836

Funcion de enlace: Logit.

Los datos de la tabla sobre los resultados de la bondad de ajuste de la variable el
cual no se rechaza la hipotesis nula; ante ello se muestra la dependencia gracias
a las variables y el modelo presentado estaria dado por el valor estadistica de
p_valor 0.847 frente al a igual 0.05. Por tanto, el modelo y los resultados estan

explicando la dependencia de una variable sobre la otra.
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3.3. Pruerba de hipétesis

Hipotesis Generales

HO: No existe influencia de los factores motivacionales en el desempefio
laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del
Hospital Vitarte. Lima — 2017.

H1: Existe influencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral
del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Vitarte. Lima — 2017.

Tabla 21
Pseudo coeficiente de determinacion de los factores motivacionales en el

desemperio laboral

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,288
Nagelkerke 347
McFadden ,192

Funcién de enlace: Logit.

La prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es la
dependencia porcentual de los factores motivacionales en el desempefio laboral
del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte, el cual
se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que la variabilidad del desempefio
laboral depende el 34.7% de los factores motivacionales en los profesionales de

enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017.
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Tabla 22

Presentacion de los coeficientes de regresion logistica ordinal de los factores

motivacionales en el desempefio laboral

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al 95%

Error Limite
Estimacion  estandar Wald al Sig. inferior Limite superior
Umbral [DGYY =1.00] -4,222 1,068 15,626 1 ,000 -6,315 -2,128
[DGYY =2.00] -,029 ,703 ,002 1 ,967 -1,406 1,349
Ubicacion  [DGXX=1.00] -4,251 1,264 11,309 1 ,001 -6,728 -1,773
[DGXX=2.00] -1,699 ,884 3,694 1 ,055 -3,431 ,034
[DGXX=3.00] 02 0

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

En cuanto a los resultados que se muestran en la tabla 18, representan los
coeficientes de la expresion de la regresion de los factores motivacionales en el
desempefio laboral, se presentaran las comparaciones entre el nivel bajo y medio
destacado; manifestandose con el resultado de la columna estimacion de la tabla,
en cuanto el exp(-0.029) = e-0.029 = 0.9714 representando a la tasa del 97.1% de
los profesionales de enfermeria que se encuentran en el nivel regular del

desempeiio laboral.



Figura 6. Representacion del area Cor como influencia de

motivacionales en el desempefio laboral
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En la figura 6, se tiene el area representada por los datos de los factores

motivacionales en el desempefio laboral del profesional de enfermeria del servicio

de emergencia del Hospital Vitarte, el cual se muestra el reporte del mismo con el

50.0%, el porcentaje sefialado indica la influencia de los factores motivacionales en

el desempefio laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del

Hospital Vitarte. Lima — 2017.
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Hipotesis Especifica 1

HO: No existe influencia de los factores motivacionales intrinsecos en el
desempeiio laboral del profesional de enfermeria del servicio de

emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017.

H1: Existe influencia significativa entre los factores motivacionales intrisnecos
en el desempefio laboral del profesional de enfermeria del servicio de

emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017.

Tabla 23
Pseudo coeficiente de determinacion de los factores motivacionales intrinsecos en

el desempefio laboral

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 273
Nagelkerke ,329
McFadden ,180

Funcion de enlace: Logit.

La prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es la
dependencia porcentual de los factores motivacionales intrinsecos en el
desemperio laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del
Hospital Vitarte, el cual se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que la
variabilidad del desempefio laboral depende el 32.9% de los factores
motivacionales intrinsecos en los profesionales de enfermeria del servicio de

emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017.
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Presentacion de los coeficientes de regresion logistica ordinal de los factores

motivacionales intrinsecos en el desempefio laboral

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al 95%

Error Limite
Estimacion  estandar Wald al Sig. inferior Limite superior
Umbral [DGYY = 1.00] -4,175 1,062 15,457 1 ,000 -6,256 -2,094
[DGYY = 2.00] -,030 ,703 ,002 1 ,966 -1,407 1,347
Ubicacion [DX11=1.00] -3,994 1,231 10,522 1 ,001 -6,407 -1,581
[DX11=2.00] -1,665 ,885 3,535 1 ,060 -3,400 ,071
[DX11=3.00] 02 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esté establecido en cero porque es redundante.

En cuanto a los resultados que se muestran en la tabla 20, representan los

coeficientes de la expresidon de la regresion de los factores motivacionales

intrinsecos en el desempefio laboral, se presentaran las comparaciones entre el

nivel bajo y medio destacado; manifestandose con el resultado de la columna

estimacion de la tabla, en cuanto el exp(-0.030) = e-0.030 = 0.9704 representando

a la tasa del 97.04% de los profesionales de enfermeria que se encuentran en el

nivel regular del desempefio laboral.
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Figura 7. Representacion del area Cor como influencia de los factores

motivacionales intrinsecos en el desempefio laboral
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En la figura 6, se tiene el area representado por los datos de los factores

motivacionales intrinsecos en el desempefio laboral del profesional de enfermeria

del servicio de emergencia del Hospital Vitarte, el cual se muestra el reporte del

mismo con el 48.6%, el porcentaje sefialado indica la incidencia de los factores

motivacionales intrinsecos en el desempeiio laboral del profesional de enfermeria

del servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017.
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Hipodtesis Especifica 2

HO: No existe influencia de los factores motivacionales extrinsecos en el
desempeiio laboral del profesional de enfermeria del servicio de

emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017.

H1: Existe influencia de los factores motivacionales extrinsecos en el
desempefio laboral del profesional de enfermeria del servicio de

emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017.

Tabla 25
Pseudo coeficiente de determinacion de los factores motivacionales extrinsecos en

el desempefio laboral

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,188
Nagelkerke ,276
McFadden 117

Funcion de enlace: Logit.

La prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es la
dependencia porcentual de los factores motivacionales extrinsecos en el
desemperio laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del
Hospital Vitarte, el cual se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que la
variabilidad del desempefio laboral depende el 27.6% de los factores
motivacionales extrinsecos en los profesionales de enfermeria del servicio de

emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017.
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Presentacion de los coeficientes de regresion logistica ordinal de los factores

motivacionales extrinsecos en el desempefio laboral

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al 95%

Error Limite
Estimacion  estandar Wald al Sig. inferior Limite superior
Umbral [DGYY = 1.00] -3,977 ,997 15,913 1 ,000 -5,932 -2,023
[DGYY =2.00] -,320 , 761 ,017 1 ,674 -1,812 1,172
Ubicacion [DX22=1.00] -3,100 1,136 7,445 1 ,006 -5,328 -,873
[DX22=2.00] -2,149 ,942 5,201 1 ,023 -3,995 -,302
[DX22=3.00] 02 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esté establecido en cero porque es redundante.

En cuanto a los resultados que se muestran en la tabla 22, representan los

coeficientes de la expresidon de la regresion de los factores motivacionales

extrinsecos en el desempefio laboral, se presentaran las comparaciones entre el

nivel bajo y medio; destacado manifestandose con el resultado de la columna

estimacion de la tabla, en cuanto el exp(-0.320) = e-0.320 = 0.7261 representando

a la tasa del 72.6% de los profesionales de enfermeria que se encuentran en el

nivel regular del desempefio laboral.



Figura 8. Representacion del area Cor como influencia de

motivacionales extrinsecos en el desempefio laboral
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Los segmentos de diagonal se generan mediante empates.

Area bajo la curva: 0.549

En la figura 8, se tiene el area representado por los datos de los factores

motivacionales extrinsecos en el desempefio laboral del profesional de enfermeria

del servicio de emergencia del Hospital Vitarte, el cual se muestra el reporte del

mismo con el 54.9%, el porcentaje sefalado indica la incidencia de los factores

motivacionales extrinsecosn en el desempefio laboral del profesional de enfermeria

del servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017.



V. Discusion
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Luego del analisis de los resultados la contrastacion de la hipétesis general
y acorde al objetivo general se obtuvo que los profesionales de enfermeria
presentan factores motivacionales medio en un 60%, en un nivel alto 20% y en un
nivel bajo un 20%, respecto al desemperio laboral se obtuvo que los profesionales
de enfermeria presentan un desempefio regular en un 65%, en un nivel eficiente
20% y en un nivel deficiente 15%. Los profesionales de enfermeria que presentan
un factor motivacional bajo tienen un desempefio laboral deficiente 10% (04); los
que presentan un factor motivacional medio tienen un desempefio laboral regular
45% (18); y los que presentan un factor motivacional alto tienen un desempefio
laboral eficiente 10% (8). Ademas se acepta la hipotesis alterna de que existe
influencia de los factores motivaciones en el desempefio laboral, segun el
coeficiente de Nagelkerke en un 34.7%. Enriquez (2014) en su estudio menciona
entre sus resultados la existencia de una infuencia lineal positiva y significativa
entre la motivacion y desempefio laboral, asi como que entre mayor sea el grado
de motivacion, mayor o mejor serd el desempefio laboral de los empleados; agrega
ademas que el grado de motivacion de los encuestados fue de muy buena a
excelente y el desempefio laboral entre muy bueno y excelente. Serrano(2016) en
su estudio concluye que los factores motivacionales influyen de forma signficativa
en el rendimiento laboral de los trabajadores, también menciona que tanto la
motivacion intrinseca y extrinseca influyen de forma signficativa en el rendimiento
laboral de los trabajadores. Tito y Vargas (2013) reportaron una correlacion positiva
y significativa entre la motivacion con el rendimiento laboral y el liderazgo con el
rendimiento laboral. Asimismo en la investigacién de Jaramillo (2015) refiere que
existe una correlacion moderada vy significativa entre la motivacién y desempefio
docente con un Roh de Spearman 0.558. Estos resultados permiten afirmar que se
deben implementar estrategias que incrementen los factores motivadores que le
permitan desempefiarse al profesional de enfermeria de forma adecuada, puesto
gue el estudio determina una influencia de los factores motivadores en el
desempenfio laboral, al mismo tiempo que una dependencia entre variables, por
tanto una actitud motivacional del personal de enfermeria va redundar en una
prestacion de servicio de alta calidad. Asimismo, Cedefio (2011) report6é que en el
trabajo que hay un alto indice de descontento por los ingresos que perciben los
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trabajadores en relacion con el trabajo que realizan, lo que no resulta un incentivo
para ejecutar satisfactoriamente y con entusiasmo sus labores cotidianas, esto
porque son pocos los beneficios salariales que alcanzan al no poseer un salario
justo acorde a su funcion y nivel de exigencia que desempefian, también menciona
que una mayoria considerable sefiala que el ambiente de trabajo es tenso y la
actitud de sus compairieros es conflictiva y no estimula a efectuar sus actividades
con eficiencia y eficacia, a pesar de ello los encuestados manifiestan también que
les gusta su trabajo. Se tiene también que Robalino (2013) reportdé que si la
motivacion no se satisface en su totalidad los colaboradores podrian verse
afecatados en problemas fisiologicos, familiares y sociales, impidiendo asi un
desempefio laboral del alta calidad; dejando de lado la parte institucional,
evidenciando un bajo indice de la participacion de la planificacion de actividades,
en la organizacién de materiales y logro de metas esto se debe a que la motivacion
brindada es muy escasa y no es la adecuada.

Acorde al objetivo especifico 1 y a la contrastacion de la hipétesis especifica
1, se observdO que los profesionales de enfermeria presentan factores
motivacionales intrinsecos medio en un 57.5%, en un nivel bajo 22.5% y en un nivel
alto un 20%, Los profesionales de enfermeria que presentan un factor motivacional
intrinseco bajo tienen un desempefio laboral deficiente 10% (04); los que presentan
un factor motivacional medio tienen un desempefio laboral regular 42.5% (17) y los
que presentan un factor motivacional alto tienen un desempeiio laboral eficiente
10%(4). Se tiene que de acuerdo a la prueba de hipotesis existe influencia de los
factores motivaciones intrinsecos en el desempefio laboral, segun el coeficiente de
Nagalkerke en un 32.9%. Si se analiza la intencién de respuesta mas resaltante
respecto a la dimenién factores motivacionales intrinsecos se tiene que los
encuestados obtuvieron para el indicador reconocimiento de logros porcentajes
altos de poca aceptacion y respecto a la valoracion del trabajo en si mismo se
obtuvo porcentajes altos de aceptacion (Ver Anexo 1). Al respecto Uria (2011) en
Su investigacion menciona entre sus resultados que hay desmotivacion en los
empleados por el no reconocimiento de la labor por los directivos y los directivos
afirman que sus trabajadores poseen desempeiio en un nivel medio y no es lo que

esperan para alcanzar la metas de la organizacion; Vasquez (2011) en su estudio
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tiene entre sus conclusiones que el 52.4% est4 muy de acuerdo y de acuerdo con
la valoracién que les da su jefe a sus aportes y el 69.1% afirma que el jefe se
preocupa por crear un ambiente laboral agradable que influye en su desempefio de
sus actividades profesionales, asi también Cedefio (2011) obtiene en su estudio
que sus encuestados a pesar de tener descontentos asociados al ambiente y
actitud de sus comparieros refieren que les gusta su trabajo. Entonces se reconoce
en estos estudios la importancia que tiene el reconocimiento como factor
motivacional intrinseco, asi se debe tener en consideracion esto porque al hacer
reconocimientos por el logro obtendio de empleados, los hardn sentir mas
valorados. Esto recalca la necesidad de reforzar los factores intrinsecos en los
trabajadores tomando en cuenta que un ambiente donde los jefes reconozcan y
valoren el esfuerzo de sus empleados permitira obtener un mejor desempefio y se
vera reflejado en la calidad de atencion que se brinda al usuario, porque los
empleados en su mayoria valoran el trabajo que realizan sélo hace falta reforzar

otros aspectos de motivacion intrinsecos.

De acuerdo al objetivo especifico 2 y a la constrastacion de la hipotesis
especifica 2, se observo que los profesionales de enfermeria presentan las factores
motivacionales extrinsecos medio en un 57.5%, en un nivel bajo 25% y en un nivel
alto un 17.5%. Los profesionales de enfermeria que presentan un factor motivacional
extrinseco bajo tienen un desempefio laboral deficiente 10% (04); los que presentan
un factor motivacional medio tienen un desempefio laboral regular 47.5% (19); y los
que presentan un factor motivacional alto tienen un desempefo laboral eficiente
10%(4). Se tiene que de acuerdo a la prueba de hipotesis que existe influencia de
los factores motivaciones extrinsecos en el desempefio laboral, segun el coeficiente
de Nagalkerke en un 27.6%. Si se analiza la intencion de respuesta mas resaltante
respecto a la dimenion factores motivacionales extrinsecos se tiene que los
encuestados obtuvieron para el indicador salario porcentajes altos de poca
aceptacion reconociendo que su remuneracipon no cubre con sus expectativas y
que no hay una paga justa por las horas extras, asi también se observa altos
porcentajes de poca aceptacion para las condiciones fiscas adecuadas (Ver Anexo
J). Uria(2011) menciona entre sus resultados que el mejoramiento del clima

organizacional incrementa el desemperio laboral de los trabajadores, refiere que el
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desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la
aplicacion del liderazgo autocrético, porque impide el aporte de ideas nuevas y
reprime de alguna forma a generar un valor agregado a su trabajo diario. Ordofiez
(2015) en su trabajo de investigacion menciona que la falta de liderazgo y
conocimiento técnico-practico de los lideres de proceso ha llevado a desarrollar
supervisiones incorrectas del desempefio laboral, no aplicando verdaderas
herramientas administrativas y evaluando en forma superficial e inadecuada el
trabajo desarrollado. Cedefio (2011) concluye también en su investigacion que hay
un alto indice de descontento por los ingresos que perciben los trabajadores en
relacion con el trabajo que realizan, lo que no resulta un incentivo para ejecutar
satisfactoriamente y con entusiasmo sus labores cotidianas, esto porque son pocos
los beneficios salariales que alcanzan al no poseer un salario justo acorde a su
funcién y nivel de exigencia que desempefan, refiere también que una mayoria
considerable sefiala que el ambiente de trabajo es tenso y la actitud de sus
comparnieros es conflictiva y no estimula a efectuar sus actividades con eficiencia
y eficacia. Por lo mencionado debemos considerar que aspectos como un
relaciones con los pares adecuadas, una supervision con liderazgo democrético y
una mejora salarial reforzarian los factores motivacionles extrinsecos reflejandose
en una no insatisfaccion de los empleados repercutiendo en el desempefio laboral
eficiente. Finalmente, Vasquez (2011) reporté que el 69.1% afirma que el jefe se
preocupa por crear un ambiente laboral agradable que influye en su desempefio de
sus actividades profesionales a pesar de percibir un salario insuficiente, de falta
condiciones ambientales adecuadas y deficiencias en seguridad en diferentes

areas.



V. Conclusiones
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De la descripcion del problema, de la interpretacion y del marco tedrico, asi como

los antecedentes de estudio, permito concluir lo siguiente:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Existe influencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral del
profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte.
Lima — 2017. Con un nivel de significancia de 0.05 y segun coeficiente de
Negelkerke, ello implica que la variabilidad del desempefio laboral depende
del 34.7% de los factores motivacionales en el profesional de enfermeria.
Al mismo tiempo se observa que los profesionales presentan un nivel
regular de desempefio laboral con la posibilidad de 97.1% por encima del
profesional que se encuentra con un nivel deficiente, ademas se tiene al

area determinada por la curva COR al 50.0%.

Existe influencia de los factores motivacionales intrinsecos en el
desemperio laboral del profesional de enfermeria del servicio de
emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017. Con un nivel de significancia
de 0.05 y segun coeficiente de Negalkerke, ello implica que la variabilidad
del desempefio laboral depende del 32.9% de los factores motivacionales
intrinsecos en el profesional de enfermeria. Al mismo tiempo se observa
gue los profesionales presentan un nivel regular de desempefio laboral con
la posibilidad de 97.4% por encima del profesional que se encuentra con un
nivel deficiente, ademas se tiene al area determinada por la curva COR al
48.6%.

Existe influencia de los factores motivacionales extrinsecos en el
desempefio laboral del profesional de enfermeria del servicio de
emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017. Con un nivel de significancia
de 0.05 y segun coeficiente de Negalkerke, ello implica que la variabilidad
del desempefio laboral depende del 27.6% de los factores motivacionales
extrinsecos en el profesional de enfermeria. Al mismo tiempo se observa
gue los profesionales presentan un nivel regular de desempefio laboral con
la posibilidad de 72.6% por encima del profesional que se encuentra con un
nivel deficiente, ademas se tiene al area determinada por la curva COR al
54.9%.



VI. Recomendaciones
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De la descripcion del problema, de la interpretacion y del marco tedrico, asi como

los antecedentes de estudio, permito recomendar lo siguiente:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Se sugiere al departamento de enfermeria desarrollar un programa de
motivacion para lograr tener trabajadores satisfechos y comprometido
con su trabajo de esta forma se lograra una alta productividad y una
mejora en la calidad de los servicios que se le da al usurio, pudiendo
hacerse esto mediante un sistemas de incentivos para motivar al
profesional a mejorar sus niveles de productividad, reconociendo el

esfuerzo y su contribucion al éxito personal e institucional.

Fortalecer el reconocimiento de logros y facilitar el desarrollo
profesional a través de programas de capacitacion impulsados por el
departamento de enfermeria y también se plantea promover la
valoracion del profesional dentro de la institucién y se difunda su
trabajo a los usuarios que acudan al hospital de tal manera facilite un

desempeiio laboral eficiente.

Mejorar las condiciones de trabajo y los espacios de didlogo entre los
profesionales de enfermeria y supervisores, incentivando el
compromiso con la institucion, propiciando un clima favorable y como
consecuencia la mejora el desempeio laboral del profesional de
enfermeria. También se propone la puesta en marcha de actividades
recreativas, culturales, que motiven y satisfagan las expectativas de

los profesionales.
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ANEXO A. MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE 1: ANOTACIONES DE ENFERMERIA
Dimensiones Indicadores items Indice de
General General General valoracion
¢,Cual es lainfluencia de los | Determinar influencia los Existe influencia de los 01-
factores motivacionales en | factores motivacionales en el | factores motivacionales en el Factores Trabajo en si mismo 10
el desemperio laboral del desempefio laboral del desempefio laboral del motivacionales | Desarrollo personal
profesional de enfermeria profesional de enfermeria del | profesional de enfermeria del intrinsecos Reconocimiento de logros Baio
del servicio de emergencia | servicio de emergencia del Servicio de Emergencia del Desarrollo profesional on —J7O
del Hospital Vitarte. Lima— | Hospital Vitarte. Lima — Hospital Vitarte. Lima — Responsabilidad
2017~. 2017. 2017. Medio
Factores Supervision adecuada 11 - 7185
Especificos Especificos Especificas motivacionales | Condiciones de trabajo 24
extrinsecos Seguridad laboral Alto
¢,Cual es la influencia de los | Identificar la influencia de los | Existe influencia de los Relaciones interpersonales 86 — 120
factores motivacionales factores motivacionales factores motivacionales Salario
intrinsecos en el inttrinsecos en el desempefio | intrinsecos en el desempefio Reglamentos institucionales
desempefio laboral del laboral del profesional de laboral del profesional de Status
profesional de enfermeria enfermeria del servicio de enfermeria del servicio de
del servicio de emergencia | emergencia del Hospital emergencia del Hospital
del Hospital Vitarte. Lima— | Vitarte. Lima — 2017 Vitarte. Lima — 2017. VARIABLE 2: CUIDADO DEL PACIENTE
20172. _ _ . ] indice de
Existe infuencia de los Dimensiones Indicadores ltems valoracién
¢,Cudl es la influencia de los | Identificar la influencia de los | factores motivacionales
factores motivacionales factores motivacionales extrinsecos en el desempefio Logro de metas | Eficacia 01—
extrinsecos en el extrinseos en el desempefo laboral del profesional de Eficiencia 07 Deficiente
desempefio laboral del laboral del profesional de enfermeria del servicio de Efectividad 20-71
profesional de enfermeria enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
del servicio de emergencia | emergencia del Hospital Vitarte. Lima — 2017. Habilidades y destrezas Regular
del Hospital Vitarte. Lima— | Vitarte. Lima —2017. Competencias Compromiso con objetivos 72 -80
20177. y metas institucionales 08 —
Responsabilidad e iniciativa 14 Eficiente
81-100




95

Rasgos de Sociabilidad 15—
personalidad Autocontrol 20
Tipo y disefio de estudio Poblacién y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica
Ficha Técnica: Instrumento para medir los factores motivacionales
Tipo: Poblacién: Descriptiva:
Estudio es aplicada,el | 40 profesionales de | Nombre : Cuestionario Tipo Escala de Likert Porcentajes en tablas y
nivel de investigacion es | enfermeria Autor : Melani Campos Huarez figuras para presentar la
descriptivo y explicativo. Afio : 2017 distribucion de los datos, la
Tipo de muestra: Lugar : Pera estadistica descriptiva,
Disefio: Muestra censal Contenido : 24 items para la ubicacion dentro de
No experimental, de corte Dimensiones : Factores motivacionales intrinsecos (D1), y extrinsecos la escala de medicién
transversal y ex post facto. | Tamafio de muestra: (D2)
40 profesionales de | Escala : Nunca (1), Casi Nunca (2), A Veces (3), Casi siempre (4),y | Inferencial:
Método: enfermeria Siempre (5) Para la contratacion de las
Hipotético-deductivo con hipétesis se aplico la
enfoque cuantitativo. Baremo: estadistica no paramétrica,
D1 : Bajo [10; 33], Medio [34; 41] y Alto [42; 50] mediante la prueba de
D2 : Bajo [14; 35], Medio [36; 45] y Alto [46; 70] regresion logistica ordinal.
DX : Bajo [24; 70], Medio [71; 85] y Alto [86; 120]

Ficha Técnica: Instrumento para medir el desempefio laboral

Nombre
Autor

Afio

Lugar
Contenido
Dimensiones

: Cuestionario Tipo Escala de Likert

: Melani Campos Huarez

: 2017

: Pert

: 20 items

: Logro de metas (D1), Competencias (D2), y Rasgos de

personalidad (D3)

Escala
Siempre (5)

Baremo:
D1
D2
D3
DY

: Nunca (1), Casi Nunca (2), A Veces (3), Casi siempre (4), y

: Deficiente [07; 25], Regular [26; 28] y Eficiente [29; 35]
: Deficiente [07; 22], Regular [23; 26] y Eficiente [27; 35]
: Deficiente [06; 22], Regular [23; 26] y Eficiente [27; 30]
: Deficiente [20; 71], Regular [72; 80] y Eficiente [81; 100
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO B

INSTRUMENTOS

INTRODUCCION:

Buenos dias, mi nombre es Melani Campos Huarez, estudiante de la Maestria en
Gestion de los Servicios en Salud en la Unidad de Post Grado de la UCV, y me
encuentro realizando un estudio de investigacion sobre “Factores motivacionales
en el desempefio laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia
del Hospital Vitarte”, los datos recolectados seran con fines de investigacion, la
informacion brindada se mantendra en anonimato y sera confidencial.

INSTRUCCIONES:

Por favor le agradeceré completar los espacios en blanco, lea atentamente y
marque con una (X) la respuesta que usted crea se adecue a su necesidad, segun
corresponda. Gracias por su valiosa colaboracion.

DATOS GENERALES:

1. Edad: anos

2. Sexo:

a) Masculino
b) Femenino

3. Tiempo que labora en la institucion:

a) Menos de 1 afo
b) De 1 a 5 afos
c) 6 a 10 afnos

d) Mas de 10 afios
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FACTORES MOTIVACIONALES INTRINSECOS

Nunca

Casi
Nunca

A
Veces

Casi
Siempre

Siempre

Me siento a gusto con el trabajo que vengo ejerciendo.

Pienso que mi trabajo fue elegido por vocacién y
disposicién de ayuda a los demas.

Mi trabajo permite alcanzar mis expectativas personales.

El trabajo que realizo me permite crecer y ser mas
empético.

La labor bien realizada es reconocida por la institucion.

o (O] A (W N |

La institucion valora el logro de objetivos alcanzados
gracias a mi trabajo.

En el servicio percibo oportunidades laborales para
desarrollarme a nivel profesional.

En mi trabajo me ofrecen oportunidades de capacitacion
que facilita el desarrollar mis habilidades.

9

Las actividades que ejecuto me permiten asumir mi rol
con responsabilidad.

10

Asumo de forma responsable el desempefio de mi
profesion en la institucion.

FACTORES MOTIVACIONALES EXTRINSECOS

Nunca

Casi
Nunca

Veces

Casi
Siempre

Siempre

11

Mis supervisores son personas justas, competentes, con
opinién objetiva.

12

Siento que mis supervisores facilitan una buena relacién
entre el equipo de trabajo.

13

En mi trabajo la condiciones fisicas: iluminacion,
ventilacion, ambientes y equipos son adecuados.

14

En mi institucion se respeta las condiciones de trabajo
estipuladas en la Ley de Trabajo de Enfermero (a).

15

Se hacen esfuerzos en mi institucion por disminuir los
riesgos al que se expone el profesional enfermero.

16

Se promociona la salud ocupacional dentro de mi
institucion.

17

Siento que mis supervisores mantienen una
comunicacion asertiva conmigo y mis companeros.

18

En mi trabajo el didlogo con mis pares se base en un
clima de respeto y serenidad.

19

Mi remuneracioén satisface mis necesidades y
expectativas.

20

La institucion reconoce mis horas extras con una paga
justa.

21

En mi trabajo las politicas generales que se adoptan se
ejecutan respetando el derecho de los trabajadores.

22

En mi institucion se cumple con la asignacion de
funciones acorde con el MOF del profesional enfermero

@).

23

El puesto que tengo en mi trabajo hace que mejore mi
imagen profesional.

24

La institucion donde laboro me ha permitido alcanzar
prestigio.
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LOGRO DE METAS Nunca | &2 A Cast | giempre
Nunca | Veces | Siempre
1 Me esfuerzo lo suficiente cada dia para mejorar
la calidad del servicio que brindo a los pacientes.
> Resuelvo de forma eficiente dificultades o
situaciones conflictivas al interior del servicio.
3 Produzco o realizo mi trabajo sin errores en los
tiempos establecidos por su jefatura.
4 Me anticipo a las necesidades o problemas
futuros que se presenten en el servicio.
Me capacito permanentemente para mejorar mi
5 o
productividad laboral.
6 Hago uso eficiente de los recursos para
desempefiar las tareas.
Hago propuestas efectivas para mejorar las
7 2" -~
actividades laborales dentro del servicio.
COMPETENCIAS Nunca | &2 A Casl 1 siempre
Nunca | Veces | Siempre
El cargo que ocupo actualmente me permite
8 desarrollar satisfactoriamente mis competencias
y habilidades.
Aporto ideas y sugerencias para mejorar los
9 sistemas y procedimientos de trabajo en el
servicio.
10 Ejecuto acciones apropiadas, sin instrucciones y
propongo soluciones Utiles para el servicio.
Incremento mi rendimiento laboral mediante
11 .
estudios de post grado.
12 | Planifico con facilidad las actividades del servicio.
Realizo las actividades responsablemente de
13 | acuerdo con las funciones asignadas al puesto
laboral.
14 Me comprometo para lograr altos niveles de
desempefio laboral en el servicio.
RASGOS DE PERSONALIDAD Nunca | (& A Casl 1 giempre
Nunca | Veces | Siempre

Colaboro amablemente con mis comparieros de

15 | trabajoy superiores en los procesos de trabajo en
el servicio.
Las relaciones interpersonales positivas con mis

16 | compafieros hacen que funcionen como un
equipo bien integrado.
Desarrollo relaciones armonicas, eficaces vy

17 | constructivas con los superiores y los pacientes
del servicio

18 Estoy ~dispuesto a aceptar critcas de mis
comparieros.

19 ITas relaciones. con mis comparieros de servicio
tienden a ser distantes y reservadas.

20 Me considero prudente y mantengo buenos

modales con mis comparieros.




ANEXO C

INFORME JUICIOS DE EXPERTOS
S

ESCUELA DE FOSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE FACTORES MOTIVACIONALES

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® Claridad?® Sugerencias
Dimension 1 Factores motivacionales intrinsecos Si No Si MNo Si No
1 Me siento & gusto con el frabajo que venge ejerciendo. s o -
2 Pienso que mi trabajo fue elegido por vocacian y disposicion 7 v Va
de ayuda & los demas.
3 Mi trabajo permite alcanzar mis expectativas personales. o i -~
4 | El trabajo que realizo me permile crecer y ser mas empético. |« 4 il
5 La labor bien realizada es reconocida por la institucion. < W o
6 | La institucion valora &l logro de objatives alcanzados gracias a - s
mi trabajo. i N
7 En el servicio percibo oportunidades laborales para W
desarrollarmme a nivel profesional. i v
3] En mi trabajo me ofrecen oportunidades de capacitacién gue Y, o /
facilita el desarrollar mis habilidades.
9 Las actividades que ejecuto me permiten asumir mi rol con . v
responsabilidad. o
10 | Asumno de forma responsable el desempefio de mi profesion Vi 74 i
en la institucisn.
Dimensién 2 Factores motivacionales extrinsecos Si Nao Si No Si No
11 | Mis supervigsores son personas justas, competentas, con s
gpinion cbietiva. < v
12 | Siento que mis supervisores facilitan una buena relacion entre s o /
el aguipo de trabaio.
13 | En mi trabajo la condiciones fisicas: iluminacion, ventiacion, o 7~
ambientes y equipos son adecuados. o
14 | En mi institucion se respeta las condiciones de trabajo e
estipuladas en la Ley de Trabajo de Enfermero (). s v
15 | Se hacen esfusrzos en mi institucion por disminuir los riesgos v Y, W
al que se expone el profesional enfermero.
16 | Se promociona la salud ccupacional dentro de mi institucion. v v [
17 | Siento mis superisores mantiena una comunicacion asertiva
conmigo y mis compaiieros, v 4 i
18 | En mi trabajo el didlogo con mis pares se base en un clima de s o | Ve
respeto v serenidad.
19 | Mi remuneracion satisface mis necesidades y expectativas. L W -
20 | La institucién reconoce mis horas extras con una paaga justa. o L -+
21 | En mi trabajo las politicas generales que se adoptan se /
ejecutan respetando el derecho de los trabajadores. W ¢
22 | En mi instilucian se cumple con la asignacian de funciones o o
acorde con el MOF del profesional enfermero (a). | v
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23 | El puesto que tengo en mi trabajo hace que mejore mi imagen 7 / i
profesional. / -

24 | La institucién donde laboro me ha permitido alcanzar / # 7
prestigio. 7

Observaciones (precisar si hay suficiencia): kf( sle Sufraeng e

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [%plicable después de corregir [ ] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: D Ponwce | yaaaYo | Donh DNI: 04t 70N

Especialidad del validador: D AOMIN ST ARGON D (- EONRAEN = ESIADISTA — HETodELGE A

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

1Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o I P Y actayo
dimension especifica del constructo Dra. Dora 087ATON
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es cPPe: 01

conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir |2 dimension
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-7 CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N® DIMEMNSIOMES [ items F*erﬂrfencla REIE'-;ancia Clar!h:laﬂ Sugerencias
DIMENSION 1: LOGRO DE METAS Si Mo Si No Si Mo

4 | Me esfuerzo lo suficiente cada dia para mejorar la caldad del |~ ‘ V4 Vs
senvicio que brndo a los pacentss.

o | Resuehvo de forma eficiente deicuitades o situaciones conflictvas |/ o
al interior del senvicio.

3 | Produzeo o realzo mi trabajo sin emores en kis tempos | s /
establecidos por su jefatura.

4 Me anficpo & les necesidades o problemas fuluros que se S v /
presenten en el senvicio.

5 Me capacito permanentementz para mejorar mi productividad / / /r
aboral L

6 | Hego uso eficente de los recursos para desempeniar les tareas. |~ # o

7 | Hago propuestas efectivas para mejorar Bs actividades laborales / / Vs
DIMENSION 2:COMPETENCIAS

sEIcargquanmpoadLﬂnHIEmparriedasamlar/ / o
satisfactoriamente mis competencas y habiidades,

g |Aporto kieas y sugerencas para mejorar los sistemas y | s /"
procedmientos de trabaio en el sarum _

40 | Elecuto acciones apropiadas, sin instiucciones propongo / / s
soluciones (iles para &l senvicio

» ;wmmnginmmlamanmmmmmm / S/ v

12 | Planfico con facilidad |ss actvdaces dal servicio. e iy P

13 Realizo las aciividades responssblemente de acuerdo con s / Vs v
funciones asignadzs al puesto laboral,

14 Me comprometo para bgrar afios niveles de desempefo laboral | 7 J/ v
en gl servicio.
DIMENSION 3: RASGOS DE PERSONALIDAD

45 | Colaboro amablemente con mis compafieros de tabajo v |/ s r

| superiores en los procesos de trabajo en & senvicio. p

16 Las relaciones inlerpersonales positivas con mis companens f o
hacen gue funcionen como un equipo bien integrado. ; 2

47 | Desarmollo releciones amonicas, eficaces y consiructivas con ks |/ ¥ s
superiores y los pacientes del senvicio

101
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18 | Estoy dispuesto a aceptar criticas de mis compafieros. / / 4

19 | Mis compaferos que estan en el servicio tienden a ser 7 " /
distantes y reservadas entre si.

20 | Existe una comunicacién fluida entre los compaferos del 3 /
servicio. V4

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Exi <k SuRdend s

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

fPertinencia:El item coresponde al concepto tedrico formulado. "
Relevancia: E! iterm es apropiado pararepresentar d componente o st
dimension especifica del constructo actayo
1Claridad: Seéentiende sin dificultad aiguna el enunciado del item, es mgg_gwgm4

canciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir |a dimensicn
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+~CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE FACTORES MOTIVACIONALES

N®

DIMENSIONES / items

Pertinencia
1

Relevancia
2

Claridad
3

Sugerencias

DIMENSION 1:
INTRINSECOS

FACTORES MOTIVACIONALES

Si

No

Si

No

Si

No

Me siento a gusto con &l trabgo que vengo ejerciendo.

/

/

Pienso que mi frabajo fue elegido por vocacion y disposicién de ayuda a
los demas.

z

Mi trabsjo permite alcanzar mis expedtativas personales.

El trabajo que realizo me pemite crecer y ser mas emgatico.

NS N

Lz labor bien realizada es reconocida por la instiucion.

La institucion valora el logro de objetivos alcanzados gracias ami trabajo.

N\,

N | oOaae N -

En el senvicio percho oportunidades laborales para desamolarme a nivel
profesional.

En mi trabajo me ofrecen oportunidades de capacitacion que facilita el
desarrollar mis habilidades.

Las aclividades que ejecuto me permiten asumir mi rol con
responsabifidad.

10

Asumo de forma responsable el desempefio de mi profesién en la
institucién.

DIMENSION 2
EXTRINSECOS

FACTORES MOTIVACIONALES

No

Si

No

11

Mis supervisores son personas justas, competentes, con opinidn
bieti

12

Siento que mis superviscres facilitan una buena relacion entre &l equipo
de trabajo.

13

En mi trabajo la condiciones fisicas: iuminacién, ventilacién, ambientes
Yy equipos son adecuados.

14

En mi institucidn se respeta las condiciones de trabajo estipuladas en ka
Ley de Trabgo de Enfermero (a).

\.

15

Se hacen esfuerzos en mi institucion por disminuir los riesaos al que se
expone el profesional enfermero.

16

Se promociona fa sakud ocupacional dentro de mi nstitucion.

17

Siento que mis supenvisores mantienen una comunicacion asertiva
CoNMigo y mis compafieros.

NN

18

En mi trabajo el didlogo con mis pares se base en un clima de respetoy
serenidad,

N
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19 | Miremuneracion satisface mis necesidades y expectativas. Gl il /

20 | La institucion reconoce mis horas extras con una paga justa. -~ - 7/

21 | En mi trabagjo las politicas generales que se adoptan se gjecutan e Vi -
respetando el derecho de los trabajadores. o

22 | Enmiinstitucién se cumple con la asignacion de funciones acorde con P4 %
el MOF del profesional enfermero (a). ~

23 | Elpuesto gue tengo en mitrabajo hace que gane respetabilidad. 7 & 75

24 | Lainstitucién donde laboro me ha permitido alcanzar prestigio. P 7 7

e cowsiilercia 1edvcis e nimevs & palan oveey
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Observaciones (precisar si hay suﬁciencia):l@é acuevdh a (o wa e
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P

e, Aospi y
Opinion deo %Ifga/bil‘l’tfa&‘ Krﬁ%lejﬁﬁ icable despdés de cor‘fgglr [

Apellidos y nombres del juez validador.Dr/ Mg: dﬂ’f‘vﬂ’g"‘”‘a‘ﬂf/fa’sz‘J”ZWdf”W DNE..... PETUEL 2 verreenne
Especialidad del vandador:......{{ el adin T e fW/mmr@‘ﬂwZ’k .........................................................................................
/f'a,('agaoﬁ. cu Otitiess Cileeicccn At Jatewd & o‘EVU’W:\-
W27 et del 2047, -

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulada.

2Relevancia: El item es apropiade para representar al componente o s wi

dimension especifica del constructo @ WINISTERIO DE SALLD

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es L 1 Y

conciso, exacto y directo s ,jj?i.:’:ﬁi-

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

g = la di s
son suficientes para medir la dimension Especialidad
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ESCUTLA DFP;)';IGRAOU
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
N DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevancia Claridad Sugerencias
1 2 3
DIMENSION 1: LOGRO DE METAS Si No Si | No | Si| No
1 Me esfuerzo lo suficiente cada dia para mejorar la calidad del senvicio que / - p
brindo a los pacientes. ¢ € "
Resuelvo de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al interior del
2 i 7 / /
Produzco o realizo mi trabajo sin emores en los tiempos establecidos por su / P
3 | jefatura / / /
4 Me anticipo a las necesidades o problemas futuros que se presenten en el / / /
SEIVicio.
5 | Me capacito permanentemente para mejorar mi productividad laboral. / /7 /
6 | Hago uso eficiente de los recursos para desempefiar las tareas. /
Hago propuestas efectivas para mejorar las actividades laborales dentro del : :
7 | senicio / / /
DIMENSION 2:COMPETENCIAS
8 Bl cargo que ocupo actualmente me permite desarrollar satisfactoriamente , 7
mis competencias y habilidades. £ 7/
9 Aporto ideas y sugerencias para mejorar los sistemas y precedimientos de y 4 ;
trabaio en el servicio. / / ’
10 Ejecuto aeoones apropiadas, sin instrucciones y propongo soluciones Utiles P, /
para el senvicio. /
11_| Incremento mi rendimiento laboral mediante estudios de post grado. / /
12 | Planifico con faciidad las actividades del senvicio. /
13 Realizo las actividades responsablemente de acuerdo con las funciones ¥ / ,
asignadas al puesto laboral. / /
14 | Me comprometo para lograr altos niveles de desempefio laboral en el servicio. | / 7
DIMENSION 3: RASGOS DE PERSONALIDAD /
15 Colaboro amablemente con mis comparieros de trabajo y superiores en los / , %
o Yaz p / /
proceses de trabajo en el senvicio,
16 Las relaciones interpersonales postivas con mis comparieros hacen que / '
funcionen como un equipo bien integrado. / /
17 Desarrolio relaciones amdnicas, eficaces y constructivas con los superiores y / ,
los pacientes del servicio / 3
18 | Estoy dispuesto a aceptar criticas de mis companieros. / / V4
19 | Las relaciones con mis comparieros de servicio tienden a ser distantes y / 2 ,
reservadas. /
20 | Me considero prudente y mantengo buencs modales con mis companeros. | / / /
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Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Mﬁfffgﬁ}\rg-’“‘“‘ﬁf{daw‘&&’#&“”w"‘ DNI...... 067 ”‘5‘{3

Especialidad del validador:... 25 S22 ca dis to. . Lot Sl feti bt . 2. A oea T

----- se Tremssrmmnararan

O BNy

T T PO

tersssramaanan P T Py

f&r{a‘m&rﬁ Bt CE375Ghy plp SELics'tin  Stbrst o WM

o AL dedHics del 2043 -
"Pertinencia:El item correésponde al concepto lednico formulado.

*Relevancia; El item &s apropiado Ppararepresentar al companente ¢

dimensidn especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna & enunciado del item, es

SALUS
CONGiso, exacto y directo

i 2
SAEn BT EERVCIO DR TN
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando [os items planteados Firma del Experto Informante.
son sufisentes para medi Ia dimension

Especialidad
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Uu-nnu
ssumoswn;);r“;amo
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE FACTORES MOTIVACIONALES
N° DIMENSIONES / items Penll:encla Relwzancla cm:dad Sugerencias
DIMENSION 1 FACTORES MOTIVACIONALES
INTRINSECOS Si No Si | No Si | No
1 | Me siento a gusio con el frabajo que vengo eerciendo. X X x
2 Pienso que mi trabajo fue elegide por vocacion y disposicion de ayuda a
los demés. x ¥ x
3 | Mitrabajo permite alcanzar mis expectativas personales, X X X
4 | Eltrabsjo que realizo me permite crecer y ser méas empético, % ~ X
5 | La labor bien reaizada es reconacida por la institucidn, X L X
6 | Lainstitucion valora el logro de objetivos alcanzados gracias a mitrabajo. | A w
7 En el servicio percbo oportunidades leborales para desamoliamme a nivel @
profesional. X% x
8 En mi trabajo me ofrecen oportunidades de capacitacion que facilita el
desarroliar mis habiidades. * 3 X
9 Las actividades que ejecuto me pemiten asumir mi rol con X
responsabilidad, » A
10 Asumo de forma responsable el desempeno de mi profesion en la
institucion. - £ %
DIuErIl:sl%réos 2: FACTORES MOTIVACIONALES si No si | Neo si | No
1 Mis supervisores son personas justas, competentes, con opinidn
biet = > *®
12 Siento que mis supernvisores facilitan una buena relacién entre &l equipo
de trabajo. % X =<
13 En mi trabajo la condiciones fisicas: iluminacion, ventilacion, ambientes -
y equipos son adecuados, x X
14 | Enmiinstitucion se respeta las condiciones de trabsjo estipuladas en la
Ley de Trabajo de Enfermero (a). % X x
15 Se hacen esfuerzos en mi institucidn por disminuir los riesgos al que se
expone el profesional enfermero. X x x
16 | Se promociona la salud ocupacional dentro de mi nstitucion, > X x
17 Siento que mis supenvisores mantienen una comunicacion asertiva
CONMIge y mis companiercs. x x >
18 En mi trabajo el didlogo con mis pares se base en un clima de respetoy
idad X X x
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19 | Miremuneracion satisface mis necesidades y expeciativas. = = X
20 | Lainstitucién reconoce mis horas extras con una paga justa.

21 En mi trabajo las politicas generales que se adoplan se ejecutan
respetando el derecho de los trabajadores. < X X
*

>
A
*

En mi institucion se cumple con la asignacién de funciones acorde con

2 | o MOF del profesional enfermero (a). X -

2 El puesto que tengo en mi trabajo hace que mejore mi imagen ~
profesional, X X

24 | La institucion donde labora me ha permitido alcanzar prestigio. & *, il

Observaciones (precisar si hay suficiencia)__od2 ,Aﬂ';‘t pufpciance

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

Apellidos y nombres del juez validador. Di/ Mg: et ﬂ“,‘z“‘”"”?“‘mﬂf&“‘“ DNE:.. 4252591..........

; — . necih o Purson Dopanmetec & ; ;
Especialidad del valldador“”"’mpm{agf“‘?%ﬁ”’“m‘@ww‘ﬂ’ﬂh'gw;"”w

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

1Pertinencia:El item corresponde al concapto tedrico formulado.

Relevancia: El ilem es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo A

SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Magaly C. Puredts Chuguiliangaj

conciso, exacto ¥ directo . LICENCIADA EN PBICOLOGIA -
""" B ErBoecrirrrsoray PR T S

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir Ia dimension Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

—

N°

DIMENSIONES | items

Pertinencia

1

Fl_!elev;sncla

Claridad
s

Sugerencias

DIMENSION 1: LOGRO DE METAS

No

Si

No

No

Me esfuerzo lo suficiente cada dia para mejorar la calidad del servicio que
brindo a los pacientes.

X

X

Resuelvo de forma eficiente dificuitades o situaciones conflictivas al interior del

X

Produzco o realzo mi trabajo sin emmores en los tiempos establecidos por su
jefatura.

Me anticpo a las necesidades o problemas futuros que se presenten en el

Me capacito permanentemenis para mejorar mi productividad kaboral.

Hago uso eficiente de los recursos para desemperiar las tareas.

Hago propuestas efectivas para mejorar kas actvidades laborales dentro del
SerVicio.

xx'(xx;’ﬁxg

K PEIK] XX | | X

X x| K ¥

DIMENSION 2:COMPETENCIAS

El cargo que ocupo actuaimente me permie desamoliar satisfactoriamente
mis competencias y habiidades,

X

X

Aporto ideas y sugerencias para mejorar los sistemas vy procedimientos de
trabajo en el servicio.

X | X

b 3

X

10

Ejecuto acciones apropiadas, sin instrucciones y propongo soluciones Utiles
para el servicio.

1

Incremento mi rendimiento laberal mediante estudios de post grado.

12

Planifico con facilidad las actividades del servicio.

13

Realzo las actividades responsablemente de acuerdo con las funciones
asignadas al puesto laboral

14

Me comprometo para lograr altos niveles de desempenio laboral en el servicio.

| X K K|X

Al 2 | X|*|x

x| K e x| %

DIMENSION 3: RASGOS DE PERSONALIDAD

15

Cofaboro amablemente con mis compafiercs de trabajo y superiores en los
procescs de trebajo en &l senvicio.

LS

X

16

Las relacicnes interpersonales ppositivas con mis compaferos hacen que
furdonenoo'munequapoblennlegrado

4

17

Desarrolio relaciones ammonicas, eficaces y constructivas con los superiores y
los pacientes del servicio

18

Estoy dispuesto a aceptar criticas de mis compaiieros.

19

Las relaciones con mis compafieros de servicio tienden a ser distantes y
reservadas.

Me considero prudente y mantengo buencs modales con mis compafieros.

x| % [x| >
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): .9& /"7 psfd e,

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [] No aplicable [1

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

28 de.chHx del 2045
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formutado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo iR T
3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es Magaly C. Pareites Chuguillosul
conciso, exacto y directo LICENCIADA EN PSICOLOGIA

e B EOmeeess oy Disao Onenizacind ..
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.



111

ANEXO D. BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO

VARIABLE 1. FACTORES MOTIVACIONALES

FACTORES MOTIVACIONALES EXTRINSECOS

13

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

14

12

11

FACTORES MOTIVACIONALES INTRINSECOS

01

10

03 |04 | 05|06 |07 |08]|09

02

N°

01

02

03
04

05

06
07

08
09
10
11
12
13
14
15

MATRIZ DE DATOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

20

19

18

17

16

RASGOS DE PERSONALIDAD

15

14

13

12

COMPETENCIAS
10 | 11

09

08

07

06

05

04

03

LOGRO DE METAS

02

01

N°

01

02

03
04

05

06

07

08

09

10
11

12
13

14
15
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ANEXO E. PRUEBA DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

PRUEBA ALFA DE CRONBACH (a) - FACTORES MOTIVACIONALES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,835 24

PRUEBA ALFA DE CRONBACH (a) - DESEMPENO LABORAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 15 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,820 20
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ANEXO F. ESCALA DE STANONES

MEDICION DE LA VARIABLE — FACTORES MOTIVACIONALES

Para la medicién de la variable sobre la influencia de los factores motivacionales en
el desempefio laboral del profesional de enfermeria del Servicio de Emergencia del
Hospital de Vitarte; se utilizé la Escala de Staninos y la Campana de Gauss, usando

una constante 0.75 dividiéndolo en tres categorias: bajo, medio y alto.
VARIABLE 1: FACTORES MOTIVACIONALES
1. Se determiné el promedio =77.85

2. Se calculd la desviacion estandar (DS) = 10.36
3. Se establecieron los valores de ay b

a=X-0.75 (DS) b=X+0.75 (DS)
a=77.85-0.75 (10.36) b =77.85 + 0.75 (10.36)
a=77.85-7.77 =70.08 b=77.85+7.77 = 85.62

70.08 77.85 85.62

Puntajes de rangos

Bajo Medio Alto
20-70 71-85 86 — 100




DIMENSION 1: FACTORES MOTIVACIONALES INTRINSECOS

1. Se determiné el promedio

2. Se calculé la desviacion estandar (DS)

=37.38
= 4.86

3. Se establecieron los valoresde ay b

a=X-0.75 (DS)

a=37.38 - 0.75 (4.86)
a=37.38-3.65 =33.73

b =X +0.75 (DS)

b = 37.38 + 0.75 (4.86)
b = 37.38 + 3.65 = 41.02

Puntajes de rangos

Bajo

Medio

Alto

10-33

34-41

42 - 50

DIMENSION 2: FACTORES MOTIVACIONALES EXTRINSECOS

1. Se determiné el promedio

2. Se calculé la desviacion estandar (DS)

=40.48
=6.71

3. Se establecieron los valoresde ay b

a=X-0.75 (DS)

a=40.48 —0.75 (6.71)
a=40.48 - 5.03 = 35.44

b=X+0.75 (DS)

b = 40.48 + 0.75 (.71)
b = 40.48 + 5.03 = 45.51

Puntajes de rangos

Bajo

Medio

Alto

12-35

36 —45

46 -70
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ANEXO G. ESCALA DE STANONES

MEDICION DE LA VARIABLE — DESEMPENO LABORAL

Para la medicién de la variable sobre la influencia de los factores motivacionales en
el desempefio laboral del profesional de enfermeria del Servicio de Emergencia del
Hospital de Vitarte; se utilizé la Escala de Staninos y la Campana de Gauss, usando

una constante 0.75 dividiéndolo en tres categorias: deficiente, regular, y eficiente.
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
1. Se determiné el promedio =76.18

2. Se calculd la desviacion estandar (DS) =5.74
3. Se establecieron los valores de ay b

a=X-0.75 (DS) b=X+0.75 (DS)
a=76.18—0.75 (5.74) b =76.18 + 0.75 (5.74)
a=76.18—4.31=71.87 b =76.18 + 4.31 = 80.48

7187 76.18 80.48

Puntajes de rangos

Deficiente Regular Eficiente
20-71 72— 80 81 -100




DIMENSION 1: LOGRO DE METAS

1. Se determiné el promedio

2. Se calculé la desviacion estandar (DS)

=27.23
=2.19

3. Se establecieron los valoresde ay b

a=X-0.75 (DS)

a=27.23-0.75 (2.19)
a=27.23-1.64 = 2559

b =X +0.75 (DS)

b =27.23 +0.75 (2.19)
b=27.23 +1.64 = 28.86

Puntajes de rangos

Deficiente

Regular

Eficiente

07-25

26 — 28

29-35

DIMENSION 2: COMPETENCIAS

1. Se determiné el promedio
2. Se calculd la desviacion estandar (DS)

= 24.58
=3.00

3. Se establecieron los valoresde ay b

a=X-0.75 (DS)

a = 24.58 — 0.75 (3.00)
a=2458—2.25=22.33

b=X+0.75 (DS)

b = 24.58 + 0.75 (3.00)
b =24.58 +2.25 = 26.82

Puntajes de rangos

Deficiente

Regular

Eficiente

07-22

23 - 26

27-35

DIMENSION 3: RASGOS DE PERSONALIDAD

1. Se determiné el promedio

2. Se calculé la desviacion estandar (DS)

=24.38
=271

3. Se establecieron los valoresde ay b

a=X-0.75 (DS)

a=24.38-0.75 (2.71)
a=24.38-2.03=22.34

b=X+0.75 (DS)

b =24.38 + 0.75 (2.71)
b =24.38 + 2.03 = 26.41

Puntajes de rangos

Deficiente

Regular

Eficiente

06 — 22

23 - 26

27 -30
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ANEXO H. BASE DE DATOS DE LA POBLACION ENCUESTA

MATRIZ DATOS GENERALES

Sexo

Edad

Tiempo

Sexo

F

F

F

F

M

M

M

M

Edad

37

30
45

39
37

40
34
40
35

32
33
34
32

57
38
35
35
37
41

34
30
45

34
39
43

35

45

32

38
51

41

38
37
36
34
38
34
33
36
30

Sujetos

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37

38
39

40
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MATRIZ DE DATOS DE LA VARIABLE FACTORES MOTIVACIONALES

DG
71
7
64
75
85
84
81

86

85

85
89
94
53
74
60
79
83
67

89
83
85

71
89
94
53
74
60
79
83
67

89
83
71
77
64
75
85
84
81

86

D2

40
39
32
39
42

43

45

45

47

42

48

51

26
31

31

45

45

31

48

43

42

40

48

51

26
31

31

45

45

31

48

43

40

39
32
39
42

43

45

45

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

FACTORES MOTIVACIONALES EXTRINSECOS

14

13

12

11

D1

31

38

32

36

43

41

36

41

38

43

41

43

27
43

29
34

38

36

41

40

43

31

41

43

27
43

29
34

38

36

41

40

31

38

32

36

43
41

36

41

10

09

08

07

06

05

04

03

FACTORES MOTIVACIONALES INTRINSECOS

02

01

N°

01

02

03
04
05
06

07

08
09

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26

27

28
29

30
31

32

33
34

35

36

37

38
39

40
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MATRIZ DE DATOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DG
73
67

78
78
80

74
74
72

74
75
84
90

65
81

71

72
83
77

76
80

75
73
84
90

65
81

71

72
83
77

76
80

73
67

78
78
80

74
74
72

D3

25
21

25
26
25
27

24
19
24
20
30
26
23
26
23
21

29
23
25
25

20
25

30
26
23
26
23
21

29
23
25
25
25
21

25
26
25
27

24
19

20

19

18

17

RASGOS DE PERSONALIDAD
16

15

D2

23
21
25
25
28
22
24
26
24
24
26
34
20
26
22
24
25
23
22
28
24
23
26
34
20
26
22
24
25
23
22
28
23
21
25
25
28
22
24
26

14

13

12

COMPETENCIAS
11

10

09

08

D1

25
25
28
27
27

25
26
27
26
31
28
30
22
29
26
27
29
31
29
27
31
25
28
30
22
29
26
27
29
31
29
27
25
25
28
27

27
25
26
27

07

06

05

04

LOGRO DE METAS

03

02

01

N°

01

02

03
04

05

06

07

08
09

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25

26

27

28
29

30
31

32

33
34

35

36

37

38
39

40
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Factores motivacionales intrinsecos segun respuesta a items del profesional de

enfermeria del Servicio de Emergecia del Hospital Vitarte. Lima— 2017

Factores
motivacionales Nunca
intrinsecos segun
items N© %

N

o

Casi
Nunca

%

Respuestas

A veces

NO

%

Casi

siempre

NO

%

Siempre

NO

%

NO

Total

%

Trabajo en si

mismo

Me siento a gusto

con el trabajo que 0 0%
vengo ejerciendo.

Pienso que mi

trabajo fue elegido

por vocacion y 0 0%
disposicién de ayuda

alos demés.

Desarrollo

personal

Mi trabajo permite

alcanzar mis

expectativas

personales.

El trabajo que realizo

me permite crecery 0 0%
ser mas empatico.

Reconocimiento
de logros

La labor bien
realizada es
reconocida por la
institucion.

La institucién valora
el logro de objetivos
alcanzados gracias a
mi trabajo.
Desarrollo
profesional

En el servicio percibo

oportunidades

laborales para 7  17.5%
desarrollarme a nivel
profesional.

En mi trabajo me
ofrecen
oportunidades de
capacitacion que
facilita el desarrollar
mis habilidades.

0 0%

7 17.5%

7 17.5%

2 5%

0%

5%

0%

5%

12.5%

17.5%

10%

20%

20

22

14

23

22.5%

0%

17.5%

10%

50%

55%

35%

57.5%

12

20

15

30%

22.5%

37.5%

50%

20%

10%

37.5%

17.5%

19

29

18

14

47.5%

72.5%

45%

35%

0%

0%

0%

0%

40

40

40

40

40

40

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%



Responsabilidad

Las actividades que
ejecuto me permiten
asumir mi rol con
responsabilidad.
Asumo de forma
responsable el
desempefio de mi 0 0% 0 0%
profesion en la

institucion.

0 0% 0 0%

4

2

10%

5%

19

10

47.5%

25%

17

28

42.5%

70%

121

40

40

100%

100%

Fuente: Instrumento de los factores motivacionales en el desempefio laboral del
profesional de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital de Vitarte. Lima —

2017
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Factores motivacionales extrinsecos segun respuesta a items del profesional de

enfermeria del Servicio de Emergecia del Hospital Vitarte. Lima - 2017

Factores
motivacionales
extrinsecos
segln items

NO

Nunca

%

Casi Nunca

NO

%

Respuestas
A veces

N° %

Casi
siempre
N° %

Siempre

NO

%

NO

Total

%

Supervision
adecuada

Mis supervisores son
personas justas,
competentes, con
opinién objetiva.
Siento que mis
supervisores facilitan
una buena relacién
entre el equipo de
trabajo.
Condiciones de
trabajo

En mi trabajo la
condiciones fisicas:
iluminacién,
ventilacion,
ambientes y equipos
son adecuados.

En mi institucién se
respeta las
condiciones de
trabajo estipuladas
en la Ley de Trabajo
de Enfermero (a).
Seguridad laboral

Se hacen esfuerzos
en mi institucion por
disminuir los riesgos
al gue se expone el
profesional
enfermero.

Se promociona la
salud ocupacional
dentro de mi
institucion.
Relaciones
interpersonales

Siento mis
supervisores
mantiene una
comunicacion
asertiva conmigo y
mis comparieros.

6

12

4

15%

5%

30%

5%

0%

10%

5%

9

6

17

8

8

22.5%

15%

42.5%

30%

40%

20%

20%

16 40%

20 50%

11 27.5%

6 15%

18 45%

27 67.5%

25 62.5%

9 22.5%

12 30%

0 0%

20 50%

6 15%

1 2.5%

5 12.5%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

40

40

40

40

40

40

40

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%



En mi trabajo el
dialogo con mis
pares se base en un
clima de respeto y
serenidad.

Salario

Mi remuneracion
satisface mis
necesidades y
expectativas.

La institucion
reconoce mis horas
extras con una paga
justa.

Reglamentos
institucionales

En mi trabajo las
politicas generales
que se adoptan se
ejecutan respetando
el derecho de los
trabajadores.

En mi institucién se
cumple con la
asignacion de
funciones acorde con
el MOF del
profesional
enfermero (a).
Status

El puesto que tengo
en mi trabajo hace
gue mejore mi
imagen profesional.
La institucién donde
laboro me ha
permitido alcanzar
prestigio.

4

17

0

5

10%

42.5%

0%

0%

0%

12.5%

6

32.5%

27.5%

25%

20%

5%

15%

20

12

22

21

17

11

50%

30%

55%

52.5%

42.5%

27.5%

18

10

14

7.5%

0%

20%

17.5%

25%

35%

12

11

4

123

0%

0%

0%

10%

27.5%

10%

40

40

40

40

40

40

40

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

Fuente: Instrumento de los factores motivacionales en el desempefio laboral del
profesional de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital de Vitarte. Lima —

2017
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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacién que existe entre los
factores motivacionales en el desempefio laboral del profesional de enfermeria del
servicio de emergencia del Hospital de Vitarte. Lima — 2017. La poblacion estuvo
conformada por 40 profesionales de enfermeria. El método que se empled fue
hipotético-deductivo, el tipo de estudio fue aplicada, de nivel descriptivo y
explicativo. Asimismo, fue de disefio no experimental, de corte transversal y ex
post facto. La técnica que se utilizé fue la encuesta y como instrumentos dos
Escalas de Likert. Se aplico el estadistico de regresion logistica ordinal ya que
la variable dependiente fue medida en escala ordinal y en niveles. Se concluye
gue existe influencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral del
profesional de enfermeria del Servicio de Emergencia del Hospital de Vitarte.
Lima — 2017. Con un nivel de significancia de 0.05 y coeficiente de Negalkerke,
ello implica que la variabilidad del desempefio laboral depende del 34.7% de los
factores motivacionales en el profesional de enfermeria.

PALABRAS CLAVES

Factores motivacionales y desempefio laboral.

ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between the
motivational factors in the work performance of the nursing professional of the
emergency service of the Vitarte Hospital. Lima - 2017. The population consisted
of 40 nursing professionals. The method used was hypothetico-deductive, the type

of study was applied, descriptive level and explanatory. Likewise, it was of non-
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experimental design, of cross-section and ex post facto. The technique used was
the survey and as instruments, two Likert Scales. The ordinal logistic regression
statistic was applied since the dependent variable was measured in ordinal scale
and in levels. It is concluded that there is influence of the motivational factors in the
work performance of the nursing professional of the Emergency Service of the
Vitarte Hospital. Lima - 2017. With a significance level of 0.05 and a Negalkerke
coefficient, this implies that the variability of job performance depends on 34.7% of
the motivational factors in the nursing professional.

KEYWORDS

Motivational factors and work performance.

INTRODUCCION

La Organizacion Mundial de la Salud (2015), refiri6 que en la actualidad la
motivacion tiene un papel muy relevante en el campo laboral, pues para la mayoria
de los profesionales de enfermeria la motivacion laboral no solo abarca aspectos
relacionados con la remuneracién salarial o para satisfacer sus necesidades
bésicas, sino es el medio en el cual se desarrollan como profesional asistencial y

por ende es un elemento esencial de superacion personal y profesional.

La Organizacion Panamericana de la Salud (2015), mencioné que los
profesionales de enfermeria se enfrentan cotidianamente durante su labor
asistencial a multiples fenémenos que de una u otra manera afectan todo su ser,
es decir, tener gque lidiar con problemas ajenos de los pacientes a su cargo, como
son el dolor, incertidumbre, angustia, pena de familiares, e incluso afrontar muy a

menudo la muerte de pacientes sean mujeres, varones, ancianos, jévenes y nifios.

El Ministerio de Salud del Perd (2015), sefial6 que actualmente es de suma
relevancia que los profesionales de enfermeria que laboran en cualquier
institucién de salud publica o privada para llevar cabo con éxito el logro y la
consecucion de los objetivos institucionales, se deben de contar con enfermeras

gue estén sumamente motivados con su labor asistencial, es decir, su trabajo
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sea realizado de manera que su desempefio laboral marque una pauta positiva,
con una mistica de brindar un cuidado holistico de calidad y calidez, con ello la
institucion de salud aumente su rendimiento y productividad con eficiencia y

eficacia.

En el servicio de emergencia del Hospital de Vitarte, existe un gran numero de
ausentismo de las enfermeras, gran nimero de tardanzas, disponen de poco
tiempo para discutir problemas del servicio, el espacio es reducido, no hay un
lugar para descanso para guardias nocturnas, se ve aglomeracion de pacientes
en pasillos, camillas y sillas de ruedas. Entonces, si existen carencias en la
institucion, la enfermera no se encontrara motivada para brindar esa calidad del
cuidado, por el contrario estara agotado y apatico en su labor diaria, generando
un desempefio laboral mediocre donde se cumplan sélo con trabajar para ser
retribuidos con una paga y no exista compromiso alguno para alcanzar los

objetivos institucionales.

METODOLOGIA

El tipo de investigacion fue aplicada, de nivel descriptivo y explicativo, el disefio de
fue no experimental, de corte transversal y ex post facto, el método utilizado fue el
hipotético deductivo, el estudio estuvo constituido por 40 enfermeras que laboran
en el servico de emergencia del Hospital Vitarte. Se realizo el analisis de los datos

con el software SPSS version 22 y se utilizo el andlisis no paramétrico.

RESULTADOS

De acuerdo a la hipotesis general:

HO: No existe influencia de los factores motivacionales en el desempefio
laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del
Hospital Vitarte. Lima — 2017.

H1: Existe influencia de los factores motivacionales en el desempeiio
laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del
Hospital Vitarte. Lima — 2017.
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Tabla 1.
Pseudo coeficiente de determinacion de los factores motivacionales en el
desempeiio laboral

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,288
Nagelkerke 347
McFadden ,192

Funcién de enlace: Logit.

La prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es la
dependencia porcentual de los factores motivacionales en el desempefio
laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Vitarte, el cual se tiene al coeficiente de Nagelkerke, implicando que la
variabilidad del desempefio laboral depende el 34.7% de los factores
motivacionales en los profesionales de enfermeria del servicio de emergencia
del Hospital Vitarte. Lima — 2017.

DISCUSION

Luego del andlisis de los resultados la contrastacion de la hipétesis general y
acorde al objetivo general se obtuvo que los profesionales de enfermeria
presentan las factores motivacionales medio en un 60%, en un nivel alto 20%
y en un nivel bajo un 20%, respecto al desempefio laboral se obtuvo que los
profesionales de enfermeria presentan un desempefio regular en un 65%, en
un nivel eficiente 20% y en un nivel deficiente 15%. Ademas se acepta la
hipétesis alterna de que existe influencia de los factores motivaciones en el
desempeiio laboral, segun el coeficiente de Nagelkerke en un 34.7%.
Enriquez (2014) en su estudio menciona entre sus resultados la existencia de
una infuencia lineal positiva y significativa entre la motivacion y desempefio

laboral, asi como que entre mayor sea el grado de motivacién, mayor o mejor
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sera el desempefio laboral de los empleados; agrega ademas que el grado de
motivacion de los encuestados fue de muy buena a excelente y el desemperio
laboral entre muy bueno y excelente. Serrano(2016) en su estudio concluye
que los factores motivacionales influyen de forma signficativa en el
rendimiento laboral de los trabajadores, también menciona que tanto la
motivacion intrinseca y extrinseca influyen de forma signficativa en el
rendimiento laboral de los trabajadores. Tito y Vargas (2013) reportaron una
correlacion positiva y significativa entre la motivacion con el rendimiento
laboral y el liderazgo con el rendimiento laboral. Asimismo en la investigacion
de Jaramillo (2015) refiere que existe una correlacion moderada y significativa
entre la motivacion y desempefio docente con un Roh de Spearman 0.558.
Estos resultados permiten afirmar que se deben implementar estrategias que
incrementen los factores motivadores que le permitan desempefiarse al
profesional de enfermeria de forma adecuada, puesto que el estudio
determina una influencia de los factores motivadores en el desempefio laboral,
al mismo tiempo que una dependencia entre variables, por tanto una actitud
motivacional del personal de enfermeria va redundar en una prestacion de

servicio de alta calidad.

Acorde al objetivo especifico 1 y a la contrastacion de la hipotesis especifica
1, se observo que los profesionales de enfermeria presentan las factores
motivacionales intrinsecos medio en un 57.5%, en un nivel bajo 22.5% y en
un nivel alto un 20%. Se tiene que de acuerdo a la prueba de hipétesis existe
influencia de los factores motivaciones intrinsecos en el desempefio laboral,
segun el coeficiente de Nagalkerke en un 32.9%. Si se analiza la intencién de
respuesta mas resaltante respecto a la dimenion factores motivacionales
intrinsecos se tiene que los encuestados obtuvieron para el indicador
reconocimiento de logros porcentajes altos de poca aceptacién y respecto a
la valoracion del trabajo en si mismo se obtuvo porcentajes altos de
aceptacion (Ver Anexo ). Al respecto Uria (2011) en su investigacion
menciona entre sus resultados que hay desmotivacién en los empleados por

el no reconocimiento de la labor por los directivos y los directivos afirman que
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sus trabajadores poseen desempeiio en un nivel medio y no es lo que esperan
para alcanzar la metas de la organizacion; Vasquez (2011) en su estudio tiene
entre sus conclusiones que el 52.4% esta muy de acuerdo y de acuerdo con
la valoracion que les da su jefe a sus aportes y el 69.1% afirma que el jefe se
preocupa por crear un ambiente laboral agradable que influye en su
desempeiio de sus actividades profesionales, asi también Cedefio (2011)
obtiene en su estudio que sus encuestados a pesar de tener descontentos
asociados al ambiente y actitud de sus compafieros refieren que les gusta su

trabajo.

De acuerdo al objetivo especifico 2 y a la constrastacion de la hipétesis
especifica 2, se observé que los profesionales de enfermeria presentan las
factores motivacionales extrinsecos medio en un 57.5%, en un nivel bajo 25%
y en un nivel alto un 17.5%. Se tiene que de acuerdo a la prueba de hipotesis
que existe influencia de los factores motivaciones intrinsecos en el
desemperio laboral, segun el coeficiente de Nagalkerke en un 27.6%. Si se
analiza la intencién de respuesta mas resaltante respecto a la dimenién
factores motivacionales extrinsecos se tiene que los encuestados obtuvieron
para el indicador salario porcentajes altos de poca aceptacion reconociendo
gue su remuneracipdn no cubre con sus expectativas y que no hay una paga
justa por las horas extras, asi también se observa altos porcentajes de poca
aceptacion para las condiciones fiscas adecuadas (Ver Anexo J). Cedefio
(2011) concluye también en su investigacion que hay un alto indice de
descontento por los ingresos que perciben los trabajadores en relacién con el
trabajo que realizan, lo que no resulta un incentivo para ejecutar
satisfactoriamente y con entusiasmo sus labores cotidianas, esto porque son
pocos los beneficios salariales que alcanzan al no poseer un salario justo
acorde a su funcioén y nivel de exigencia que desempefian, refiere también que
una mayoria considerable sefiala que el ambiente de trabajo es tenso y la
actitud de sus comparfieros es conflictiva y no estimula a efectuar sus
actividades con eficiencia y eficacia. Por lo mencionado debemos considerar

gue aspectos como un relaciones con los pares adecuadas, una supervision
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con liderazgo democratico y una mejora salarial reforzarian los factores
motivacionles extrinsecos reflejandose en una no insatisfaccion de los
empleados repercutiendo en el desempefio laboral eficiente. Finalmente,
Vasquez (2011) reportd que el 69.1% afirma que el jefe se preocupa por crear
un ambiente laboral agradable que influye en su desempeiio de sus
actividades profesionales a pesar de percibir un salario insuficiente, de falta
condiciones ambientales adecuadas y deficiencias en seguridad en diferentes

areas.

CONCLUSIONES

Primera: Existe influencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral
del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Vitarte. Lima
—2017. Con un nivel de significancia de 0.05 y segun coeficiente de Negelkerke, ello
implica que la variabilidad del desempefio laboral depende del 34.7% de los factores
motivacionales en el profesional de enfermeria. Al mismo tiempo se observa que los
profesionales presentan un nivel regular de desempefio laboral con la posibilidad de
97.1% por encima del profesional que se encuentra con un nivel deficiente, ademas

se tiene al &rea determinada por la curva COR al 50.0%.

Segunda: Existe influencia de los factores motivacionales intrinsecos en el
desemperfio laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del
Hospital Vitarte. Lima — 2017. Con un nivel de significancia de 0.05 y segln
coeficiente de Negalkerke, ello implica que la variabilidad del desempefio laboral
depende del 32.9% de los factores motivacionales intrinsecos en el profesional de
enfermeria. Al mismo tiempo se observa que los profesionales presentan un nivel
regular de desempefio laboral con la posibilidad de 97.4% por encima del profesional
gue se encuentra con un nivel deficiente, ademas se tiene al area determinada por
la curva COR al 48.6%.

Tercera: Existe influencia de los factores motivacionales extrinsecos en el
desempefio laboral del profesional de enfermeria del servicio de emergencia del

Hospital Vitarte. Lima — 2017. Con un nivel de significancia de 0.05 y segun
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coeficiente de Negalkerke, ello implica que la variabilidad del desempefio laboral
depende del 27.6% de los factores motivacionales extrinsecos en el profesional de
enfermeria. Al mismo tiempo se observa que los profesionales presentan un nivel
regular de desempefio laboral con la posibilidad de 72.6% por encima del profesional
que se encuentra con un nivel deficiente, ademas se tiene al area determinada por
la curva COR al 54.9%.
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