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Resumen

Con el objetivo de determinar la relacion entre la Motivacion y el desemperio laboral
en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en el tiempo COVID-19, se desarrollo
una investigacion descriptiva-correlacional aplicando el Cuestionario de Motivacion
Laboral basado en los postulados de McClelland (1970) y la Escala
Multidimensional de Desempefio Laboral basado en los postulados de Stone y
Freeman (1994). Participaron del estudio 106 trabajadores de ambos sexos con
mas de una afio de labores en la institucion. Se encontr6 como resultados que la
motivacion laboral fue predominantemente Baja (50,9%), el desempefio laboral
también fue Bajo (60,4%) y las capacidades cognitivas, afectivas y psicomotoras,
inherentes al desempefio laboral, son mayoritariamente Bajas (49,1%, 50,0% y
64,2% respectivamente). Se concluyé que la motivacion laboral se relaciona
significativamente con el desempefio laboral y sus dimensiones como las
capacidades cognitivas, afectivas y psicomotoras, en el personal de la Gerencia
Regional de salud La Libertad, en tiempos del COVID-19.

Palabras Clave: Motivacion; Desempefio; Cognitiva; Afectiva; Psicomotora; Covid -
19



Abstract

In order to determine the relationship between Motivation and job performance in
the La Libertad Regional Health Management, in time COVID-19, a descriptive-
correlational investigation was developed applying the Job Motivation Questionnaire
based on McClelland's postulates (1970) and the Multidimensional Scale of Labor
Performance based on the postulates of Stone and Freeman (1994). 106 workers
of both sexes with more than one year of work at the institution participated in the
study. The results were found that work motivation was predominantly Low (50.9%),
work performance was also Low (60.4%) and cognitive, affective and psychomotor
abilities, inherent to work performance, are mostly Low (49, 1%, 50.0% and 64.2%
respectively). It was concluded that work motivation is significantly related to work
performance and its dimensions such as cognitive, affective and psychomotor
capacities, in the personnel of the La Libertad Regional Health Management, in
times of COVID-19.

Keywords: Motivation; Performance; Cognitive; Affective; Psychomotor and Covid-
19
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INTRODUCCION

Uno de los primeros problemas laborales derivados de la crisis mundial que
representa la pandemia del COVID-19, esta en la inmensa carga psicoldgica que
coloc6 desde un primer momento sobre las personas, especialmente sobre
aquellas personas que trabajan en el sector salud. Ningin comportamiento humano
pudo encajar o estar a la altura de las circunstancias porque no sabia como sortear
las amenazas, influencias sociales y culturales alimentadas dia a dia por el gran
desconcierto que provenia incluso desde las areas de la comunicacion cientifica.
Esto hizo que la toma de decisiones, desde las méas altas instancias de gobierno
hasta los mas pequefios sistemas operativos de las instituciones prestadoras de
servicios de salud sean cada vez erraticas, que las politicas y los liderazgos
fracasaran rotundamente poniendo en su mas minima expresion a la motivacion y

desempeiio laboral (Lunnet al, 2020).

Evidentemente los intereses individuales y colectivos se centraron en la busqueda
de elementos motivacionales nuevos, que le pueden brindar un apoyo psicoldgico
y emocional para contrarrestar o disminuir los efectos de la pandemia,
especialmente sobre los miedos, temores y panicos que generaba la percepcion de
amenaza de perder su estado de confort laboral. Nadie comenzé a sentirse capaz
de lidiar con la pandemia. Logicamente, en mas del 90% del personal de salud en
todo el mundo se presentaron reacciones defensivas, no hubo una forma apropiada
de actuar frente a la pandemia. Esto supuso el comienzo de un proceso de cambio
en los comportamientos, los mismos que fueron marcados por la exhibicion de
sesgos de optimismos, en el supuesto que el impacto de la pandemia pasaria mas
temprano que tarde, pero todo fue inutil se descontrolaron las emociones negativas
provocadas por subestimar la probabilidad de contraer la enfermedad e ignorar las
advertencias de salud publica. El resultado fue fatal mas del 80% de los
trabajadores el sector salud en todo el mundo fueron contagiado por el COVID-19
con una alta tasa de mortalidad y morbilidad asociada enl de cada 20 casos (Wise
et al, 2020).



El subestimar al COVID-19 también se present6 en los niveles mas altos de las
estructuras gubernamentales de los paises del mundo, siendo lo mas
representativos los gobiernos de lItalia, Reino Unido, Brasil y Estados Unidos de
Norte América y, son ellos los que hoy reportan las mas altas tazas de infectados y
muertes por COVID-19. A partir de mayo del presente afio ya el panorama estaba
mas claro, el COVID-19 nunca se iria y deberiamos que aprender a vivir con él
(OPS/CEPAL, 2020).

Este mensaje fue muy importante en la percepcion emocional del riesgo porque
obligd a que se estructuraran nuevas formas del trabajo tanto corporativo como
institucionalmente. La OIT (2020) y la OMS (2020), lanzaron sus recomendaciones
y exigencias: habria que proteger al personal de salud en todos sus aspectos, tanto
motivacionales como en sus aspectos cognitivos, afectivos y psicomotores,
especialmente para evitar el deterioro de su desempefio laboral. Muchos de los
paises de Latino Ameérica, entre ellos nuestro pais, se embarcaron en este sano
propésito, sin embargo, las emociones que se desarrollaron mas en el
comportamiento laboral del personal de salud, eran aquellas que a menudo
impulsaban las percepciones de riesgo antes que de control de las mismas. A
veces, el efecto negativo en el ideario medico social era mas perverso, la misma
informacion oficial sobre el avance de la pandemia. Todo ello rapidamente derivo
en medidas complementarias con enfoque de riesgo, fundamentalmente para evitar
eventos adversos durante la atencion y asistencia a casos COVID-19. Estas
estrategias representaron respuestas emocionales positivas sin duda, pero su
aporte fue simbdlico ya que el curso de las amenazas, miedos, temores y panicos,
provenian también por parte del propio personal de salud, es decir, desde dentroy

fuera de las instituciones prestadoras de servicios de salud (OMS, 2020).

A medida que aumentaron las emociones negativas el personal de salud se hizo
mas dependiente de la informacion negativa sobre el COVID-19 generando
reacciones emocionales fuertes, encontrandose que antes de julio del presente afio
ya el 40% del personal de salud habia sido reemplazado o removido de sus puestos
de trabajo y otro tanto, estaban solicitando su baja definitiva por considerarse

personas vulnerables y en alto riesgo (OIT, 2020).



Las emociones negativas que provenian del sector salud, capté la atencion de los
medios de comunicacion, especialmente sobre la cantidad de personas infectadas
al interno de las instituciones de salud y las muertes, dejando de lado los casos de
personas que se recuperaban porque presentaron una sintomatologia leve, o
fueron asintomaticos. Esto aumento la motivacién negativa llevando al personal de
salud a optar por comportamientos individuales, muchos de ellos no acordes a las
circunstancias. Los marcos laborales no correspondieron a los cambios que estaba
sufriendo el sector y sus contextos para evaluar los desempefios fueron
extraflamente distorsionados por el gran desconcierto y panico entre el personal de
salud (Stiff, 2020).

En paises como el nuestro los desconciertos generadores de los miedos, temores
y panicos provinieron del comportamiento social de las personas que priorizaron su
subsistencia antes que el cuidado de contraer la enfermedad y se instalo en el
inconsciente del trabajador como un elemento concurrente para el aumento
exponencial del nimero de casos, muertes y el nUmero de instituciones de salud
gue practicamente se hicieron inoperantes para dar una respuesta coherente frente
al COVID-19. Uno de los casos mas relevantes es el de la Gerencia Regional de
salud La Libertad (Basol, Roozenbeek y Van der Linden, 2020; OIT, 2019).

En dicha institucion, practicamente el 100% del personal de salud compara gran
parte de este desconcierto y panico social revelando que su desempefio laboral
estaba afectado por una disminucion significativa de la capacidad cognitiva, afectiva
y psicomotora del personal. No estd 0 no estaba preparado para enfrentar una
pandemia de esta naturaleza, configurdndose su situacion de real emergencia
laboral hacia fines de abril de este afio: Un escenario de desastre institucional. A
nivel central Lima, las respuestas del gobierno fue motivar econémica y socialmente
al personal de salud para contrarrestar sus comportamientos egoistas y/o las
angustias que estos presentaban frente al impacto del COVID-19 (OPS/CEPAL,
2020).



Los comportamientos del personal de la Gerencia Regional de Salud La Libertad,
se hicieron més ordenados, pero no le alcanz6 para seguir el ritmo y la velocidad
de los cambios, dispuesto desde el nivel central del MINSA: fueron avasallados en
sus funciones, pese a la normatividad vigente que los protegia de ello. El Gobierno
Central asumi6 la responsabilidad de implementar las nuevas politicas
administrativas y de gestién que antes eran solo de competencia de los Gobiernos
Regionales, por ejemplo, los contratos de personal, la provision y distribucion de
medicamentos, la emision de normas especificas para el nombramiento y
destitucién del personal, etc., que generaron un escenario que por un lado se
estaban corrigiendo cosas, mientras que por otro lado, generaban mas panico que
el propio COVID-19, puesto que el sentido de independencia que habia logrado, se
habia perdido (Basol, Roozenbeek y Van der Linden, 2020).

Los supuestos teoricos sobre el impacto del COVID-19 en la motivacion y
desempeiio laboral en instituciones como la Gerencia Regional de Salud La
Libertad, ni siquiera han tenido la oportunidad de ser procesados como elementos
diferenciadores del contexto médico, a pesar que en la Region La Libertad se esta
describiendo un vinculo negativo entre la motivaciéon y el desempefio, no solo por
el hecho de haber sido desplazado de sus funciones prioritarias de sus obligaciones
y deberes sino, por lo que representa politica y socialmente en la lucha contra la
pandemia la Region La Libertad, que contiene a una de las ciudades mas
desarrolladas y representativas del pais. Esto nos llevo a plantear como el siguiente
interrogante. ¢Cual es la relacion entre Motivacion y desempefio laboral en la

Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-19?

La pertinencia de esta investigacion la encontramos en la inminente situacion de
crisis institucional que esta sufriendo la Gerencia Regional de Salud La Libertad,
por su inoperancia y paralisis mostrada ante el impacto del COVID-19 en nuestra
Region. Sin embargo, el analisis de la misma representa todo un reto tedrico,
académico y existencial, ya que es parte de la estructura organizacional de las
instituciones prestadoras de servicios de salud en nuestro pais. Ademas, desde el
punto de vista practico la investigacion permitira la evaluacion de la relacion entre

la motivacion y desempefio laboral en una de las instituciones mas afectadas por



el COVID-19, lo que significa que a través de sus estudios podamos obtener nuevos
criterios valorativos para establecer o generar mejorar propuestas de cambio en el
trabajo y asumir un rol distinto en la lucha contra la pandemia. Desde el punto de
vista metodoldgico la investigacién se enfoco en seguir las rutas establecidas para
las investigaciones descriptivas-correlacionales de tal manera que sus resultados
puedan ser contrastados con otros reportes cientificos en nuestro pais y el

extranjero.

Asi mismo, la importancia medico social de la investigacion esta en la forma como
se precisan y evallan los procesos que conllevaron al deterioro de la motivacién y
el desempefio laboral en nuestra Region La Libertad. Por ello se planteé como
hipétesis inicial de estudio: Existe relacion significativa entre la Motivacion y el
desempeiio laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos
COVID-19. El Objetivo General del estudio es: Determinar la relacion entre
Motivacion y desempefio laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en
tiempos COVID-19. Los Objetivos Especificos son: a) Establecer la relacion entre
Motivacion y la capacidad cognitiva inherente al desempefio laboral en la Gerencia
Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-19; b) Establecer la relacion
entre Motivacion y la capacidad afectiva inherente al desempefio laboral en la
Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-19; c) Establecer la
relacion entre Motivacion y la capacidad psicomotora inherente al desempefio

laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-19.



Il. MARCO TEORICO

En este apartado se presentan reportes empiricos que sobre el &rea tematica se
han seleccionado, no para contrastarlos con nuestros resultados sino, para analizar
sus aportes al estudio de la misma. También se expone el estado del arte de las
variables en estudio con el fin que, ambos, nos permitieran configurar los criterios
de valoracion para dimensionar la realidad problemética, ubicarla en su contexto

real y asumir una postura investigativa determinada.

Asi, tenemos el reporte de Trivifio, et al. (Colombia, 2017), cuyo objetivo fue analizar
los aportes de las investigaciones sobre la motivacion laboral, para mejorar la
gestion del personal de enfermeria. La investigacion bibliografica estructurada
como meta analisis, reviso 51 articulos cientificos, procedentes de Academic
Search complete, virtual Health Library, Business Source complete, LILACS,
Medline, Ovid Nursing, Pubmed, Acielo and Science Direct. Los resultados
muestran que la medicion de la motivacion del personal de enfermeria se realiza
por medio de instrumentos psicométricos que concluyen sobre las variables
asociadas a la calidad de la vida laboral, satisfaccion del trabajo, clima
organizacional, entre otros; mientras que para la gestion de la motivacion laboral se
ha utilizado incentivos econdmicos, simbadlicos sociales o de posicion. Se concluye
gue la motivacion del personal de enfermeria implica un compromiso institucional
y, debe estar orientada a cumplir un objetivo acorde al momento actual de la
institucion, ademas de satisfacer las necesidades del personal porque representa

una oportunidad tanto para el empleado como para a la institucion.

También se cuenta con el trabajo de Arango et al (Colombia, 2017), cuyo objetivo
fue identificar los factores que estan asociados a la motivacion de los empleados
de OPS en la ciudad de Medellin. La investigacion descriptiva aplicé el test CMT
involucrando a 20 personas. El resultado muestra que el 72,45% tiene una buena
motivacion interna (reconocimiento), en el 78,35% la motivacion del logro es alta y
en el 54,15% presenta una motivacion de resultado baja. Se concluye que los
factores motivacionales poseen una mayor motivacién laboral por el reconocimiento

y una motivacion laboral del logro.



Por su parte Menchu (Guatemala, 2016), se propuso identificar las motivaciones
gue orientan el comportamiento laboral de los trabajadores de una empresa de
sistemas de identificacion biométrica. La investigacidén descriptiva aplicd un test de
orientaciéon motivacional (TEA) involucrando a 60 trabajadores administrativos. Los
resultados muestran que la motivacion hacia objetivos es predominante Alta
(68,3%) y hacia las relaciones interpersonales es Medio (58,3%). Se concluyé que
la orientacion motivacional es predominante es hacia los objetivos y la menos

predominate es hacia las relaciones interpersonales.

Desde otra perspectiva investigativa, Guevara (Ecuador, 2016), se propuso
determinar los factores asociados al desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa Buon Giorno, la investigacion descriptiva involucro a 53 trabajadores
encontrando que el 54,7% presento una capacidad cognitiva Alta, 56,6% una
capacidad afectiva Regular y el 71,7% una capacidad psicomotora Alta. Se
concluye que la capacidad psicomotora es el factor predominante del desempefio

laboral en los trabajadores de la empresa Buon Giorno, en Ecuador.

A nivel nacional, Zanabria (Peru, 2018), se propuso determinar la relacion entre la
motivacion y desempefio laboral en trabajadores del centro de salud de san Antonio
Moquegua. La investigacion descriptiva-correlacional involucro a 46 trabajadores,
cuyo resultado muestra que el 52,2% tiene una motivacion Alta y en el 60,9% el
desempeiio laboral es Medio. Se concluye que existe una correlacion significativa
(p<0,05), moderada y positiva entre la motivacion y el desempefio laboral en

trabajadores del centro de salud de san Antonio Moquegua.

También, Retamozo (Peru, 2018), quien enfoca su trabajo en determinar la relacion
entre la motivacion y el desemperio laboral en el personal de enfermeria del hospital
Carlos Lanfranco la Hoz. La investigacion descriptiva-correccional, involucro a 170
enfermeras encontrando que 74,1% tiene una motivacion Media; el 80,0% tiene un
desempenio laboral Regular. Se concluye que existe una relacién significativa entre
la motivacion y el desempefio laboral, hallandose un valor para Rho de Spearman
R =0,334 sig.=0,000 (p< 0,05).



Por su parte, Carrién (Peru, 2017), cuyo objetivo fue determinar la relacion que
existe entre la motivacién laboral y el desempefio laboral de los trabajadores de la
red de salud este metropolitana, desarroll6 una investigacion descriptiva
correlacional involucrando a 329 enfermeras encontrando como resultado que el
93,3% presentd una motivacién Regular, mientras que en el 79,9% el desempefio
laboral era regular. Se concluye que existe una correlacion significativa (Rho=0,911
**) (p=0,000< 0,05) entre ambas variables.

Asi mismo, Pillaca (Perua, 2017), se propuso determinar la relacién que existe entre
la motivacién y desempefio laboral en trabajadores administrativos del Hospital
Sergio E. Bernales. La investigacion descriptiva correlacional aplico las encuetas
sobre motivacion de Ancona My Garcia M (2012) en 139 trabajadores encontrando
como resultado que 65,5% tiene una motivacion Baja. En el 37,4% el desempefio
laboral es ineficiente. Se concluye que existe una relacién significativa (p<0,05)
entre ambas variables, en los trabajadores administrativos del Hospital Sergio

Bernales de Comas.

El supuesto tedrico manejado en estas investigaciones es que ninguna institucion
u organizacion puede tener éxito si no existe algun tipo de compromiso y/o esfuerzo
de parte de quienes integran su masa laboral. Uno de los elementos mas
importantes para este compromiso es la motivacion en general y la forma en que
esta estructurado el trabajo para logar un buen desempefio laboral, tanto desde sus
capacidades cognitivas, afectivas y psicomotoras, dado que ellos apoyan la
conducta y comportamientos organizacionales en la perspectiva comun de moldear
0 crear métodos y estilo de trabajo aplicables a cualquier trabajador y en cualquier

situacion (Chiavenato, 2017).

Estos supuestos tedricos suponen que las personas sienten mas motivacion al
satisfacer sus necesidades de cumplimientos de objetivos de logros, poder y
afiliacién antes que por incentivos financieros mientras, que para otros el personal
puede estar mas motivado por las formas de relaciones humanas segun sus

necesidades y posibilidades de desarrollo en el trabajo. Desde este ultimo punto de



vista la idea que el trabajo puede ser satisfactorio en forma implicita discrepa del
enfoque de que la motivacion esté condicionada por un gran niumero de factores
internos o externos y le dan més importancia o ponen mas énfasis en la satisfaccion

de las necesidades internas (Adivina y Coppock, 2018).

Las teorias de la jerarquia de las necesidades de Maslow (1989; 1970) sobrepasan
los supuestos sobre la teoria de las necesidades de logros, poder y afiliacion de
McClelland (1970-1989) y la teoria de dos factores (motivacion e higiene) de
Herzberg (1954) todas ellas redefiniendo la estructura de la satisfaccion de
necesidades, sin embargo, no reconocen que las necesidades pueden variar entre
los individuos o pueden cambiar de tiempo en tiempo en las misma persona o

grupos, generando cambios en el comportamientos de los mismos.

Las teorias de proceso examinan la motivacion en relacion con las capacidades del
desempeiio laboral: en cuanto a la capacidad cognitiva lo analizan como procesos
de pensamientos en medios de las cuales las personas definen o deciden cémo
actuar en determinadas circunstancias y contextos a los que tiene que enfrentarse.
Desde el punto de vista de la teoria de la expectativa esta decision indica responder
tres preguntas: ¢ si realiza alguna actividad cual es el resultado? ¢ Vale la pena el
esfuerzo, respecto el resultado? y ¢ Cuales son las posibilidades de alcanzar un

resultado que valga la pena para mi? (Druckman y McGrath, 2019)

Esto plantea de alguna manera el que tengamos que observar la forma en que
afecta la motivacion por los perfiles de las expectativas que se genera en el trabajo
y hasta donde es posible que estas expectativas puedan ser cumplidas si se
establecen procesos de satisfaccion de las necesidades de logros, poder y afiliacion
dentro de ellos (Chiavenato, 2017).

Si bien es cierto trabajar los procesos motivacionales (logros, poder y afiliaciéon)
tiene algunas ventajas, la teoria del reforzamiento de Skinner (1950) hace un aporte
significativo sobre la motivacion interna que afectan las acciones futuras segun la
modificaciéon de las conductas, ya que el uso de factores de reforzamiento puede

cambiar el comportamiento humano debido a que compran en cierta medida



temores y miedos de no conseguir las metas de logros, poder y afiliacion
propuestas. Sin embargo, la modificacion de la conducta puede ser muy util para
mejorar las relaciones interpersonales, generar valores y/o mejorar la capacidad

psicomotora del desempefio laboral.

Estos supuestos contribuyen mucho a la comprensién del comportamiento de las
personas en el trabajo, pero, no brinda tanta seguridad porque no cubren las
expectativas de un accionar corporativo dentro de una organizacion, por eso, a
través de la historia y, con el cambio del uso de las nuevas tecnologias de la
informacion y el conocimiento, se dieron grandes reducciones de personal en todos
los niveles y en todo tipo de organizaciones, sin que las expectativas de grupos o
de personas variaran, al contrario, reclamaron nuevas formas de motivacion para

mantener su lealtad con el trabajo (OIT, 2019b).

Desde ese punto de vista el desempefio laboral fue considerado como una forma
de evaluacion del resultado del trabajo, que puede estar basado en el seguimiento
del proceso de retroalimentacion continua de los trabajadores o sobre el accionar
de sus propios comparfieros, calificandose al desempefio de acuerdo a la eficacia,
efectividad y eficiencia del trabajador, en correspondencia, por su puesto, con las
retribuciones, merecimientos y atencion a sus necesidades de capacitacion
(Bandura, 1986; Deci, 1992).

El resultado de la eficiencia y eficacia en el trabajo, siempre en el sentido de que si
se ha hecho o no correctamente las cosas y/o de hacer las cosas de acuerdo a los

objetivos y fines que se propone y exige la institucion (Stoner y Freeman, 1994)

No siempre es facil juzgar o definir el desempefio laboral con precision ya que se
pueden utilizar técnicas formales o informales para evaluarlo. La evaluacion
informal se realiza todos los dias mediante los procesos de observacion directa u
de acuerdo a situaciones espontaneas que le corresponden al accionar diario de
los trabajadores. Esto sucede por la necesidad de evaluar el desempefio para
mejorar los comportamientos de las personas en el trabajo o su performance. La

evaluacion formal del desempefio laboral son procesos planeados y estructurados
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para supervisores, cuyo fin es alimentar los criterios valorativos para mejorar la
toma de decisiones sobre el trabajo corporativo en la institucion (Deci y Ryan, 1985;
1985b).

La evaluacién de los procesos de desempefio personal son estimulados por este
tipo de evaluaciones que forman parte integral de la cultura organizacional en la
institucion y muchos sostiene que los desemperios laborales deben ser evaluados
en forma sistémica por las formas en que se expresan las capacidades cognitivas,
afectivas y/o psicomotoras planteando cuatro finalidades fundamentales: 1) permitir
que el trabajador conozca cdémo se evalla y se clasifica su trabajo; 2) identificar los
meritos y logros para las retribuciones; 3) localizar las necesidades de capacitacion
complementaria; 4) contribuir de manera importante a identificar liderazgos y
elementos utiles para asumir otros cargos en la institucion (Schwinger, Steinmayr y
Spinath, 2009).

Esto supone diferenciar entre desempefio actual y desempefio ideal de acuerdo a
las perspectivas del desarrollo institucional, corriéndose el riesgo de suponer que
una persona con las habilidades y capacidades actuales puedan desempefiar mejor
su papel dentro de otras condiciones laborales mas superiores. Sin embargo, nada
garantiza que las nuevas responsabilidades puedan no afectar sus capacidades
cognitivas, afectivas y/o psicomotoras. Se puede ser funcional y altamente
productivo dentro de un puesto de trabajo pero no serlo para otros tipos de labores

o caracteristicas de trabajo (Magge y Smthih, 2013).

La capacidad cognitiva como dimension del desempefio laboral se define como una
caracteristica sui generis propias de grupos cuyo comportamiento en el trabajo
reportan alto grado de automatismos que requieren rasgos psicolégicos que son
peculiares de situaciones y circunstancias gregarias es decir, las estructuras
cognitivas de los grupos se trasfieren como elementos culturales de generacién en
generacion y de acuerdo a los avances y desarrollo que se presentan en el trabajo
institucional estas estructuras del conocimiento responden a estimulos, segun los
estados de &nimo o por la coincidencia en sentimientos y emociones comunes, sin

la necesidad de la presencia de atributos personales especiales. La capacidad

11



cognitiva depende mucho del papel que juega el trabajador dentro del accionar
corporativo, porque no tiene capacidad de existencia aparte de los individuos
desarrollando acciones especificas en grupos, por eso es que resultan muy dificiles
evaluar las capacidades cognitivas a nivel individual antes que en forma grupal
(Cuesta, 2017).

A nivel individual, hoy se estima que la capacidad cognitiva depende mucho de las
formas de interaccion mas comunes de los individuos que integran los grupos
laborales, porque producen reacciones en cadena y alimentan situaciones de
contagio metal o emocional. Pero, su otra cara, es que pueden permitir la supresion
de inhibiciones racionales o morales, lo que no permite el desarrollo mismo de la
capacidad cognitiva dentro de la institucion. Es decir, la capacidad cognitiva lo
constituyen elementos de la psicologia conectiva que existe en cada uno de los
individuos y que forman conjuntos, pero, que solo se pone de manifiesto en un tipo
de conducta general, a virtud de una especie de concurrencia de capacidades
frente a circunstancias propias que los estimulan y/o, al mismo tiempo les ofrecen

un campo de accién y desarrollo favorable (Mazariegos, 2016).

Por otro lado, esta capacidad cognitiva frente a problemas de crisis como la que
estamos viviendo actualmente con el COVID-19, se hacen inorganicas, inestables
y no duraderas por la gran cantidad de factores que generan temores inseguridades
0 signos de panico. Posiblemente todos, ante situaciones como las descritas,
puedan generar o tener la voluntad de mantener su condicion laboral como antes,
pero, cuando se comparan los panicos, los comportamientos son erraticos
dispersos, como una especie de “salvese quien pueda” y, eso a menudo sucede
gue lo primero que se rompen son los liderazgos. Las incertidumbres imponen el
imperio del temor y del panico, lo que es coherente con el propdsito general de lo
gue los individuos esperaban primariamente de la vida. Lo increible es que cuando
esta reaccion tiene las caracteristicas de reaccidén en cadena el comportamiento de
las personas es contrario a la concurrencia de elementos negativos y hace
funcionar, como instrumento de defensa primaria, otros mecanismos creativos,
otros métodos y estilos de trabajo dentro del accionar corporativo (Chiavenato,
2017).
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Desde este ultimo punto de vista, las capacidades cognitivas del desempefio laboral
ceden facilmente a los estados emocionales. Los estados emocionales fuertes se
comportarian como elementos inhibidores de la racionalidad y se encargan de
difundirse sin ninguna traba creando modos de actuaciones colectivas de indole
irracional. Y en el supuesto de la caida de los liderazgos los grupos laborales
desplazan a las capacidades cognitivas por ideas mas irracionales, sin censura ni
discernimiento y desbordan conductas incluso agresivas o aquellas que no han sido
impuestas por costumbres o valores morales y democraticos (Goodwin y Landy,
2014).

Las capacidades afectivas del desempeiio laboral se definen como estructuras de
la conducta emocional y cortical o mental del hombre. Esta capacidad da
preponderancia a la conducta emocional que responde a estimulos tanto internos
como externos, pero no genera cambios bruscos en el proceder cotidiano de la
mayoria de las personas. Los cambios suelen ser indetectables porque son
conducidos de acuerdo con las apetencias, impulsos y sentimientos no
necesariamente conforme a la razén, pero son controlados facilmente por los

métodos y estilos de trabajo corporativo (Kitayana y Col, 2018).

Muchos identifican a la capacidad afectiva del desempefio laboral como reacciones
de la conducta emocional que modelan formas de comportamientos definidas frente
a lo cotidiano. Desde este punto de vista estas capacidades afectivas del
desempenio laboral se construirian en base a criterios arraigados por los prejuicios,
valores o muestras de actitudinales de naturaleza emocional y poco se puede hacer

para modificarlos (Mazariegos, 2016).

Pocas veces se llega a una completa comprension de estas capacidades porque Si
bien podemos identificar y comprender la falta de racionalidad en el actuar, la
valoracion de las actitudes en las conductas emocionales tiene formas de
expresarse de manera diferencial frente a cada realidad o de acuerdo a los cambios
gue se desprenden de las caracteristicas de la personalidad y del modo de ser y

sentir las cosas. Nadie puede sentir las cosas igual que otros, debido a que pueden
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ser sentimientos con imagenes y semejanzas que se construyen por medio de la
herencia social pero no necesariamente los juicios de valor que los construyeron
son los mismos para todas las personas, por lo tanto, responden a estimulos
diferentes (OIT, 2020).

Podemos identificar los momentos y las formas que las persona sienten la
necesidad de los cambios en los modelos tradicionales de trabajo de la forma como
siente la necesidad del cambio por los imperativos de los prejuicios que se sumen
en el desarrollo del trabajo corporativo e institucional pero, la capacidad afectiva de
las personas depende de factores filogenéticos y ontogenéticos de la
preponderancia de los sentimientos por eso las conductas y los comportamientos
pueden ser muy bien establecidos pero no pueden ser totalmente controlados
(Sawaoka, Hughes y Ambady, 2015).

Capacidad psicomotora del desempefio laboral se define como la relacion entre la
razon y la conducta cortical o mental que se traduce como la estructura de la
conductas reflejas asociadas a las emociones, que estan gobernadas por los
centros superiores de la corteza cerebral, razén por la cual se mueven muchas
veces los comportamientos por la existencia de dos tendencias en las reacciones
ante situaciones determinadas mutuamente excluyentes: la tendencia al tipo de
conducta taldmico y al tipo de conducta cortical. Las conductas talamicas, se
expresan por las emociones y las corticales por el razonamiento formal (Schwinger,

Steinmayr y Spinath, 2009).

Cuando el desempefio laboral esta intervenido por las creencias irracionales, el
actuar y los comportamientos de las personas en el trabajo son emocionales, pero
las personas sienten que estan haciendo las cosas bien, porque ese es su deseo o
pueden también mostrar estos tipos de comportamiento por los temores ante
situaciones de crisis maxima como la que plantea el COVID-19 (Schaufeli,

Salanova, Gonzalez y Bakker, 2002).

Por otro lado, el pensamiento cortical o racional es el que esté libre de impulsos

emocionales brinda a la capacidad psicomotora la posibilidad de trasmitir certezas,
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nuevos entusiasmos, nuevas motivaciones capaces de excitar y dominar los
escenarios y los comportamientos de los grupos, por eso se habla de la capacidad
psicomotora como una buena expresion de la conducta emocional y la mental, del
manejo frio de los estados de &nimo, de los impulsos de simpatia o antipatia, de
coélera o temor, de panico, etc. Es decir, las capacidades psicomotoras se definen
como las herramientas de soporte biopsicosocial del desempefio laboral en todo
ambiente de trabajo. Uno de los productos méas estudiados de las capacidades
psicomotoras del desempefio laboral son las conductas laborales asociadas a los
métodos y estilos de trabajo que caracterizan a las instituciones ya que tendrian la
capacidad modificadora de las formas de conductas adquiridas mediante los
impulsos naturales (Stiff, 2020).
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3.1

3.2

3.3

METODOLOGIA

Tipo y Disefio de Investigacion

Se desarroll6 una investigacion descriptiva correlacional de disefio
transversal. En este tipo de investigacién no se manipulan las variables solo
se presentan razones cruzadas para explicar los pesos de las correlaciones

entre ellas. Se puede graficar segun (Hernandez-Sampieri, 2018):

M X(i:l) I Ys(i:]_)
Donde:
= Poblacion en estudio
X(i=1) = Motivacion
Y3=1) = Desempefio Laboral y sus tres dimensiones: Capacidad
Cognitiva, Capacidad Afectiva y Capacidad Psicomotora
r= La relacion entre las variables

Variable y operacionalizacion

Variable Correlacional 1: (Cuantitativa)
- MOTIVACION

Variable Correlacional 2 (Cuantitativa)

- DESEMPENO LABORAL
Capacidad Cognitiva
Capacidad afectiva

Capacidad Psicomotora

Poblacién, muestray muestreo

3.3.1 Poblacion
Lo constituyeron 400 trabajadores de la Gerencia Regional de Salud
La Libertad.
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3.3.2 Muestra

3.3.3

Esta conformada por 106 personas con mas de un afio de servicio en
la Gerencia Regional de Salud La Libertad, 2020.

Muestreo

Se aplic6 un muestreo aleatorio simple para poblaciones conocidas,
siguiendo el siguiente procedimiento: (Hernandez-Sampieri,
Mendoza, 2018)

S? Varianza de la muestra
V2 Varianza de poblacion
Donde
S?=p (1-p) =0,9 (1-p) = 0,09

V2 = (0.025) 2 = 0.000625

n=144
n’= 400
Aplicando el resultado a la poblacion real tiene:
n
N
1+n/n'
144
N = -mmmmmmeeee- = 105,8823529411765
144
1+ -meee-
400
N =106

3.3.4 Criterios de seleccién:

Criterios de inclusion

Personas que trabajan en la Gerencia Regional de Salud La

Libertad, 2020, con mas de un afio de antigiiedad.
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3.4

Mostrar su disposicion a participar voluntaria y en forma
informada en el estudio.
Criterios de exclusion
Personas con problemas psicologicos o psiquiatricos al
momento de aplicar las pruebas del estudio.

Personas que invaliden la aplicacion de las pruebas

3.3.5 Unidad de Anélisis

Trabajadores de la Gerencia Regional de Salud La Libertad, 2020.

Técnicas e Instrumentos de Recopilacién de Datos

3.4.1 Técnica

Se aplicaron encuestas con abordajes persona a persona

3.4.2 Instrumentos

- Cuestionario de Motivacion Laboral de Steers y Braunstein
(1976). Este cuestionario consta de 24 reactivos que
responden a una escala de Likert de 5 alternativas desde
totalmente en desacuerdo (1), hasta Totalmente de Acuerdo (5)
y cuya medicidn responde a una categoria de tres niveles: Alta
(90-120 pts.); Media (57-89 pts.) y Baja (24-56 pts.)

- El segundo instrumento es la Escala Multidimensional del
Desempefio Laboral (TSU DUBRASKA, 2005), que consta de
24 items dividido en tres dimensiones: capacidad cognitiva (10,
reactivos), capacidad afectiva (8 reactivos) y capacidad motora

(6 reactivos)

3.4.3 Validacién y confiabilidad de los instrumentos
Los instrumentos que se utilizaron en este estudio fueron
aprobados y autorizados, sin embargo, se realizé la revalidacion
mediante juicio de expertos (5), aplicando el coeficiente de V Aiken

(1985), obteniendo un coeficiente de concordancia mayor al 90%

18



y la confiabilidad del constructo arrojo se obtuvo mediante una

prueba piloto a 20 trabajadores de la microred ElI Bosque

obteniendo un alfa de Cronbach de 0.975 para la escala de

motivacion y 0.956 para la escala de motivacion laboral.

3.4.4 Ficha Técnicade validacién de instrumentos

Titulo Motivacion y Desempefio Laboral en la Gerencia
Regional de Salud La Libertad, en tiempos
COVID-109.

Autora Br.Cedron Leon Yris Yrene

Asesora Dra. Miryam Griselda Lora Loza

Validez Validez interna:

Esta prueba se elaboré sobre la base de los
supuestos de la teoria de las necesidades
adquiridas de McClelland (1970). Parte del
concepto que la motivacion se puede medir a
través de las diferencias individuales y tomando
como referencia la intensidad del motivo que se
tiene que realizar una labor diaria. Por tanto, es
importante establecer la forma en que da el
motivo de una persona en correspondencia con
las acciones que realiza precisamente porque
existen diferentes factores motivacionales
(sociales, politicos, econémicos y ambientales)
gue influyen en nuestra conducta individual como
colectiva (McClelland, 1989).

Validez de contenido y estructura
Se realizd con la evaluacion de 5 expertos que
bajo el formato de Aiken reportaron un

Coeficiente de concordancia positiva para la
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prueba mayor al 90%. Los criterios de evaluacion
fueron de pertinencia, correspondencia,
coherencia ldgica, suficiencia y aplicabilidad. Los
Jueces Expertos fueron:

- Dra. Amelia Marina Morillas Bulnes

- Mg. Psic.Sandra Elizabeth Fuentes Chavez

- Mg. Gerson Harry Malca Solis

- Mg. Carla Patricia Rios Nufiez

- Mg. Yesenia Kelly Abanto Marreros

Confiabilidad

El andlisis de fiabilidad de la prueba arroja un
Coeficiente Alfa de Cronbach de ,975, la media
de los elementos en una escala de 1 a 5 es de
3,650 con wuna varianza de ,030 Las
correlaciones son mayores de 604 y los
coeficientes Alfa de Cronbach si el elemento es
eliminado no sobrepasan el valor referencial de
la prueba, siendo que las medias promedio de la
correlacion intraclase de ,975, que con 95% de
confianza se mueve entre ,955 y ,988 con un
valor bruto de fiabilidad de 39,294 y una

significancia estadistica Alta ,000

Conclusion

Estando a lo expuesto en los supuestos teorico,
a lo concordado por los jueces expertos sobre el
contenido y estructura de la prueba y los
resultados del estudio pilotos de confiabilidad, se
concluye que la prueba es adecuada para ser

aplicada en el presente estudio.
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Ficha técnica de escala de Desempefio Laboral

Titulo

Motivacion y Desempefio Laboral en La Gerencia
Regional De Salud La Libertad, en tiempos
COVID-109.

Autora

Br. Cedrén Ledn Yris Yrene

Asesora

Dra. Miryam Griselda Lora Loza

Validez

Validez interna.

Esta basado en los supuestos tedricos de Stone
y Freeman, 1994 sobre el desempefio laboral
que se le considera como un concepto
observable y comparable entre lo que
usualmente hace un profesional con lo que debe
hacer segun el papel que le toca dentro del
accionar corporativo de la institucion donde
trabaja. Puede el desempefio darse
deficientemente como wuna explicacion de
resultados deficientes.

Validez de contenido y estructura.

Se realiz6 una evaluacion de 5 expertos que bajo
el formato de Aiken, se reportd un Coeficiente de
Concordancia Positiva para la prueba en general
y sus dimensiones, mayores al 90%. Los criterios
de evaluacion fueron de  pertinencia,
correspondencia, coherencia l6gica, suficiencia 'y
aplicabilidad. Los Jueces Expertos fueron:

- Dra. Amelia Marina Morillas Bulnes

- Mg. Psic.Sandra Elizabeth Fuentes Chavez

- Mg. Gerson Harry Malca Solis

- Mg. Carla Patricia Rios Nufiez

- Mg. Yesenia Kelly Abanto Marreros

Confiabilidad

Confiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach
Basada en elementos N de elementos
estandarizados
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3.5

,924 ,936

24

,956 ,957
10

,919 ,964
8

,950 ,959
6

Como se puede observar los valores Alfa de
Cronbach son muy altos siendo que los valores
de la correlaciones son de moderados a altos y
los coeficientes Alfa de Cronbach si el elemento
es eliminado no sobrepasan estos niveles de

referencias.

Conclusion Estando lo cordado por los jueces expertos y a
los resultados de la prueba pilotos se considera
gue la Escala multidimensional de Desempefio

Laboral es aplicable en el presente estudio.

Procedimientos

Se solicitaron los permisos correspondientes para la aplicacion de los
instrumentos del estudio ante la Gerencia Regional de Salud La Libertad; se

ingres6 por mesa de partes al area de (ODII).

Una vez aceptada nuestra propuesta o solicitud no hubo rechazos o
abandono de las pruebas, las cuales se realizaron de manera virtual debido
a la coyuntura y estado de emergencia por el que estabamos atravesando

debido al Covid-19, agradeciéndoles a los participantes por su colaboracion.
Dejaron constancia de su colaboracién voluntaria firmando un formato de

Consentimiento Informado que se adjunta como anexo para evidencia de los

realizados.
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3.6

Métodos analisis de datos

Los productos resultantes fueron procesados y calificados segun las
categorias de variables del estudio y los requisitos para la consecucion de
los objetivos especificos. Para ello se proporcionan codigos digitales
exclusivos para el ingreso directo a la computadora, haciendo uso del
paquete estadistico SPSS-V22 en espafiol.

Los resultados se presentan en Tabla de doble entrada, mostrando razones
cruzadas entre las categorias de las variables en estudio para identificar el

peso mayor de ellas en las correlaciones entre las variables.

Se consigna valor bruto de la correlacion y la significancia estadistica
haciendo uso del coeficiente de correlacion Spearman R, debido a que la
distribucion de normalidad calculada con la prueba de Kolgomorov-Smirnov

arrogaron valores con una (p <0.05).

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
Motivacion Laboral ,320 106 ,000
Desempefio Laboral 372 106 ,000
Capacidad Cognitiva ,308 106 ,000
Capacidad Afectiva ,313 106 ,000
Capacidad Psicomotora ,394 106 ,000

Para la aplicacion de Speraman R se transforma las medidas de intervalos
regulares de las variables en medidas ordinales. Los niveles de la correlacion
son Bajos (>, 250 <400), moderado a bajo (, 400-, 650), moderado a alto (>,
600 a <, 750) y Altos (>, 750). La significancia estadistica es cuando la
precision es p <0.05 y cuando es igual a p> 0.05 el resultado de la correlaciéon

es No significativo.
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3.7

Aspectos éticos

En el presente trabajo consideremos los principios éticos que estan
consagrados en la pronunciacion de Helsinki (2013), el acuerdo de CIOMS
(2005) y el informe Belmont (1963). Estos principios son: Principios de
Autonomia, Justicia, Credibilidad y Aplicabilidad. Ademas, se respetaron los
procedimientos éticos exigidos por el Comité de Etica de la UCV y la prueba

de no copiar del paquete de informacion estadistico-tipografico Turnitin.
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V.

RESULTADOS

Tabla 1 Relacién entre la motivacion con la satisfaccion laboral en la Gerencia

Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-19.

Motivacioén Laboral

Desempeiio Baja Media Alta Total
Laboral N° % N° % N° % N° %
Bajo 52 491 6 5,7 6 5,7 64 60,4
Medio 1 0,9 24 22,6 5 4,7 30 28,3
Alto 1 0,9 10 9,4 1 0,9 12 11,3
Total 54 50,9 40 37,7 12 11,3 106 100
Fuente: elaboracion propia.
Medidas simétricas
Error estandar

Valor asintético? Aprox. SP | Aprox. Sig.

Ordinal por ordinal ’ Correlaciéon de Spearman ,633 ,078 8,334 ,000¢

La Tabla 1 muestra que la Motivacion Laboral es Baja (50,9%), Media (37,7%) y
Alta (11,3%), mientras que el Desempefio Laboral es Bajo (60,4%), Medio (28,3%)

y Alto 11,3%). También muestra que existe relacion significativa (p<0,05) entre las

variables, siendo que el peso mayor de las razones cruzadas se encuentra entre

un desemperio laboral Bajo y una Motivacion Laboral Baja (49,1%).
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Tabla 2. Relacion entre la motivacion laboral con la capacidad cognitiva inherente
al desemperfio laboral, en la Gerencia Regional de Salud La Libertad,
en tiempos COVID-19.

Motivacion Laboral

Capacidad Bajo Medio Alto Total

Cognitiva N° % N° % N° % N° %
Baja 43 40,6 4 3,8 5 4,7 52 49,1
Media 10 9,4 23 21,3 6 5,7 39 36,8
Alta 1 0,9 13 12,3 1 0,9 15 14,2
Total 54 50,9 40 37,7 12 11,3 106 100

Fuente: Elaboracion propia

Medidas simétricas

Error estandar
Valor asintético® | Aprox. SP | Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal [ Correlacién de Spearman ,544 ,082 6,605 ,000¢

La Tabla 2 muestra que la Motivacion Laboral es Baja (50,9%), Media (37,7%) y
Alta (11,3%), mientras que la capacidad cognitiva inherente al Desempefio Laboral
es Baja (49,1%), Media (36,8%) y Alta (14,2%). También muestra que existe
relacion significativa (p<0,05) entre las variables, siendo que el peso mayor de las
razones cruzadas se encuentra entre una Capacidad cognitiva Baja y una

motivacion Laboral Baja (40,6%)
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Tabla 3. Relacién entre la motivacion laboral con la capacidad afectiva inherente
al desempefio laboral, en la Gerencia Regional de Salud La Libertad,
en tiempos COVID-19

Motivacion Laboral

Capacidad Bajo Medio Alto Total
Afectiva N° % N° % N° % N° %
Bajo 44 41,5 4 3.8 5 4,7 53 50,0
Medio 9 8,5 21 19,8 5 4,7 35 33,0
Alto 1 0,9 15 14,2 2 19 18 17,0
Total 54 50,9 40 37,7 12 11,3 106 100

Fuente: Elaboracion propia

Medidas simétricas

Error estandar
Valor asintético? Aprox. SP | Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal [ Correlacién de Spearman ,568 ,081 7,046 ,000°

La Tabla 3 muestra que la Motivacion Laboral es Baja (50,9%), Media (37,7%) y
Alta (11,3%), mientras que la capacidad afectiva inherente al Desempefio Laboral
es Baja (50,0%), Media (33,0%) y Alta (17,0%). También muestra que existe
relacion significativa (p<0,05) entre las variables, siendo que el peso mayor de las
razones cruzadas se encuentra entre una capacidad afectiva Baja y una motivacion
Laboral Baja (41,5%)
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Tabla 4. Relacién entre la motivaciébn psicomotora con la capacidad afectiva
inherente al desempefio laboral, en la Gerencia Regional de Salud La
Libertad, en el tiempo COVID-19

Motivacion Laboral

Capacidad Bajo Medio Alto Total

Psicomotora Ne % Ne° % Ne° % N° %
Bajo 52 49,1 11 10,4 5 4.7 68 64,2
Medio 1 0,9 16 15,1 6 57 23 21,7
Alto 1 0,9 13 12,3 1 0,9 15 14,2
Total 54 50,9 40 37,7 12 11,3 106 100

Fuente: Elaboracién propia.

Medidas simétricas

Error estandar
Valor asintético? Aprox. SP | Aprox. Sig.
Ordinal por ordinal ’ Correlacién de Spearman ,603 072 7,716 .000°

La Tabla 4 muestra que la Motivacion Laboral es Baja (50,9%), Media (37,7%) y
Alta (11,3%), mientras que la capacidad psicomotora inherente al Desempefio
Laboral es Baja (64,2%), Media (21,7%) y Alta (14,2%). También muestra que
existe relacion significativa (p<0,05) entre las variables, siendo que el peso mayor
de las razones cruzadas se encuentra entre una capacidad psicomotora Baja y una

motivacion Laboral Baja (49,1%)
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V. DISCUSION

La perspectiva de los resultados en este estudio puede considerarse un reflejo
espejo de la realidad actual, pues confirmaron nuestras sospechas y aun asi no
deja de sorprendernos porque siempre estaba abierta la posibilidad de que sea
diferente, pero, eso solo quedo en un deseo oculto. Sin embargo, los resultados
nos permiten asumir una postura critica y valorativa sobre ella. Veamos de qué

estamos hablando.

Respecto de la relacion significativa (p<0,05) entre la Motivacion Laboral (Baja para
un 50,9%), con el Desempeiio Laboral (Bajo para un 60,4%). Estos resultados
pueden deberse al intento frustrado de desarrollar acciones o iniciativas
oportunistas sin prever el comportamiento real del COVID-19 y su impacto medico
social en nuestro pais. Al parecer se quiso manejar la crisis con las viejas formas y
estilos e trabajo burocratico, aprovechandose de la inseguridad, las incertidumbres,
los miedos externos, sin embrago, estos elementos del impacto COVID-19 se
trasladaron al interno de la instituciéon haciendo que sus patrones de planeacion o
conduccion previstos nunca tuvieran una sola oportunidad frente a los retos que
imponia (Wise, 2020).

Desde un comienzo ya se conocia de ante mano que la Gerencia Regional La
Libertad estaba altamente burocratizada, que cuyos métodos y estilos de trabajo
encontraba a las herramientas de accion de su participacion en el manejo de las
politicas sanitarias y asistenciales de la Regidn, no tenia juez o un dirigente que
sienta hasta donde sus oportunidades iban hacer subordinados por su incapacidad
para presentar alternativas que involucren operaciones solucionadoras de
problemas, reorientadoras de objetivos y/o cursos de accion alternativos (OIT,
2019Db).

Al perecer el conjunto del personal de la Gerencia Regional de Salud La Libertad
escogid hacer lo que mejor hacian pero en lugar que ellos puedan sembrar la
confusion pasiva acostumbrada para imponer sus mecanismos y reglas de juegos

burocraticas, fueron ellos los primeros en encontrarse la linea de fuego del COVID-
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19, teniendo que desde el nivel central desbordar su autoridad y liderazgo activo,
transformandolo en una entidad prisionera de sus propias formas y estilos de
trabajo. Ningun planteamiento diferente pudo ser visualizado durante los primeros
meses de COVID-19, ni para el corto ni mediano plazo, pensaron que los
presupuestos provenientes del nivel central iban a ser manejados por ellos como
antes y que solo servirian para aumentar sus arcas pero, solo un numero reducidos
de personas parecen haber sentido que la necesidad de solucionar los problemas
de salud en la regién habia llegado a tocar su puerta (Lunn et al, 2020).

Emplazados contra la pared la institucion, todos se sumergieron al parecer en sus
propios miedos y temores porque las amenazas que venia no lo del COVID-19 sino
desde los niveles centrales del MINSA, se trasformaban en realidad y tomaron paso
a paso las riendas del que hacer en salud en nuestra region. Mas alla de la rutina
del estatus que formaliza, la decisidn politica de enfrentar al COVID-19 bajo nuevas
condiciones de liderazgos, no es que haya servido de remedio, pero si, de corrector
de algunos males endémicos en la administracion publica en salud que hacian que
la formulacion de estrategias para satisfacer objetivos especificos en la lucha contra
el impacto COVID-19, pasen hacer de naturaleza retadora y las soluciones
precipitadas desde las esferas del gobierno central permitieron alguna reaccion
aparentemente proactiva de los directivos regionales, sin embargo, no se las
respetaron ni los consideraron una amenaza para ellos hasta cuando ya fue
demasiado tarde (Druckman y McGrath, 2019).

El accionar del nivel central del MINSA no respetd ninguna actitud de espera y/o de
observacion que estas burocracias mostraron, atizando el proceso hasta que llego
practicamente la decisién de sacarlos del camino de facto. Esto fue una decision
basica ubicando al sector salud en una mejor situacioén para enfrenta la pandemia,
se contrataron nuevos recursos humanos, se envié a cuarentena al personal en
riesgo, se prohibio el trabajo del personal vulnerable y, aunque el primer escollo fue
la falta de recursos humanos, la idea deshacerse de los elementos retardadores
del trabajo corporativo e institucional. Esto fue parte de una estrategia de choque
gue complementada con una gran inversion o para implementar hospitales

transitorios de apoyo incluso los propios presupuestos que hoy se maneja en esta
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emergencia COVID-19 son directamente manejados y/o direccionados por el nivel
central del MINSA o Ministerio de Economia OPS/CEPAL (OPS/CEPAL, 2020).

El personal del Gobierno Regional Iégicamente quedo al borde del colapso, como
efectivamente parece que se dio. La pregunta es si debemos creer que esto es el
fin de la descentralizacién o que en la medida en que nos acostumbremos a vivir
con la pandemia tengamos que adquirir el temor de volver a convivir con la misma
lacra directiva con la cual ha venido funcionando la Gerencia Regional Salud La
Libertad, si la respuestas son positivas, pues sera mejor que el COVID-19 permita
seguir trasparentando los procesos y queden expuestos totalmente todos sus
modus operandis de quienes “condujeron” con sus inoperancias al conjunto del
personal hacia las sombras de la incertidumbres, las inseguridades y finalmente el
panico laboral (Stiff, 2020).

Otra explicacion a estos resultados es que se habrian agotado muy rapidamente
las posturas de planeacion existentes en la Gerencia Regional de Salud La
Libertad, pero podemos sospechar que no habrian existido ni posturas, ni
planeaciéon alguna, al menos no coherente para enfrentar ni los comienzos de la
pandemia. Es mas al parecer ni siquiera se pudieron dar el trabajo de analizar los
patrones alternativos de la planeacion de una respuesta mas 0 menos organica.
Como sociedad nos confiamos en que los patrones de riesgo y de vulnerabilidad
antes pandemias como el COVID-19 era de claro manejo de quienes conducian los
destinos y politicas de salud en la regidn y/o que estos planes formaban parte de
un plan estratégico formal, sobre todo porque nos habia ya tocado vivir fenbmenos
de crisis como el nifio costero, la plaga del dengue, la chikungunya, la tuberculosis,

el SIDA, etc., entre otros (Van der Linden, Leiserowitz y Maibach, 2019).

En la practica esta combinacion de elementos que no pudieron ser observados
socialmente desde los inicios de la pandemia sirvieron solo para sostener politicas
oportunistas de las burocracias dominantes de la situacion, postura que
rdpidamente expuesta por que no servian para nada, ni si quiera de barrera de
contencion contra el COVID-19. Hoy al parecer las etapas de avance del COVID-

19 estan haciendo que se rompan las posturas tranquilas y generen motivaciones
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distintas trasladandose el escenario del desempefio laboral al campo del personal
qgue en primera linea enfrentaba al COVID-19 en las salas de atencion y asistencia
al paciente. Las burocracias regionales al parecer han sido arrinconadas y aisladas
y solo asi se ha podido encontrar el desarrollo de una mision y propésito basico de
la lucha contra la pandemia (Brooks, 2020).

Respecto de la relacion significativa (p<0,05) entre la Motivacion Laboral (Baja para
un 50,9%), con la capacidad cognitiva inherente al Desempefio Laboral (Bajo para
un 49,1%). Estos resultados pueden explicarse por la forma como las capacidades
cognitivas del desempefio laboral no se pudieron reponer nunca ante los primeros
embates del COVID-19. Al perecer cada quien en la Gerencia Regional de Salud
La Libertad comenzaron a responder de manera diferenciada ante la falta de
motivacion y baja del desempefio laboral. No hubo una estructura de articulacion
porque el primer impacto de la pandemia habria sido liquidar los habitos y
costumbres modelados por ellos mismos. No se conoce si algunos liderazgos
pudieron sobre vivir a ello o cuales habrian sido los problemas que los viejos
liderazgos enfrentaron si hubieran tenido la oportunidad de tener un propdsito
basico dentro de esta situacion: los miedos, los temores, las incertidumbres
rompieron todo modelo motivacional de control y las formas y métodos y estilo de
trabajo corporativo e institucional. Cuantos problemas que se dan con los mensajes
gue circulan alrededor o al interno de las oficinas de los trabajadores y que son
dificiles de ser codificados ya que ningun esfuerzo particular o colectivo tiene la

fuerza para resolverlos (Brady, Crockett y Van Bavel, 2020).

Antes del COVID-19 parecia haber un patrébn de razonamiento en donde las
capacidades cognitivas encajaban perfectamente dentro del desempefio laboral
esperado. Las implicaciones incluso eran arto conocidas y manejables
rapidamente, hoy, los resultaron resultados inesperados por la mayoria de las
personas, hacen su trabajo tenga el mismo sentido o significado del pasado. Y, por
mas que traten de adaptarlos, juntos con sus procesos mentales particulares, para
cambiar los estilos cognitivos o ajustar estos a los hechos y problemas actuales,

han caido en panico, viendo incluso peligrar sus puestos de trabajo (OIT, 2020).
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Este hallazgo explica parcialmente alguna de las razones de los prejuicios en contra
de la planeacion formal para situaciones de crisis, que junto con algunos rasgos de
planeacion informal fracasaron rapidamente haciendo que se constituya el trabajo
de la institucién en parte del problema que habria que enfrentar a través de nuevos

estilos y nuevas capacidades cognitivas (Sawaoka, Hughes y Ambady, 2015).

Pero, esto requiere de orden y exactitud, de disciplina y de planteamientos
coherentes, por lo menos asumiendo una forma sistémica basica, pero, no se
visualiza forma alguna de como los mismos trabajadores de la institucion,
acostumbrados a sus yo-tardianos, puedan asumir estos retos como suyos, habria
gue idearse nuevas formas de motivacién y esperar que realmente asuman una
minima de responsabilidad sobre ellos y sus procesos de readaptacion a las nuevas

formas y estilos de trabajo que exige la emergencia actual (OMS, 2020).

Es decir, no debemos premiar lo malo, pero, si la imaginacion directiva para
solucionar grandes problemas con el objeto de reducir la gran cantidad de factores
sobre los que hay que trabajar. El reto es analizar o que fuimos y lo que podemos
ser, optimizando los problemas en la programacion del desempefio laboral, aunque
esto signifique involucrar la trasformacion de los intangibles (valores, mitos,
creencias, etc.). Cualquier decision después de esto, va requerir fortaleza de

espiritu y coraje antes que una motivacion ficticia (OIT, 2020).

Respecto de la relacion significativa (p<0,05) entre la Motivacién Laboral (Baja para
un 50,9%), con la capacidad afectiva inherente al Desempefio Laboral (Bajo para
un 50,0%). Estos resultados pueden explicarse por el hecho que muy pocas veces
pueden ser percibidos través de las evaluaciones de la motivacion y el desempefio
laboral. Lo que al parecer esta tras de estos resultados son las fallas de las metas
relativas a las aspiraciones, intereses, actitudes y filosofias personales, porque
todos estos elementos corresponden a valores individuales que pueden ser
similares para algunos, pero, que no generan comportamientos estables para
nadie, a pesar que puedan estar bastamente arraigados al espiritu de trabajo
institucional en los términos que se conocian antes del COVID-19. De hecho, las

formas en que puedan expresarse los sentimientos, afectos o capacidades para
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trabajar priorizando valores institucionales, se derivan de ellos y, generablemente

terminan formando parte de un quehacer oculto (Lunn et al, 2020).

Para algunos autores sefialan que estas capacidades pueden ser evaluadas desde
un mejor angulo: como comportamientos caracteristicos de un engagement, sin
embargo, el ingrediente principal de las capacidades afectivas no los procesos de
afiliacion con el trabajo, son los valores y el personal de la direccion Regional de
Salud La Libertad, al parecer, hace tiempo los perdieron, lo que genera una gran
preocupacion ya que el COVID-19 no para de transparentarlos cada vez mas, dia
a dia. Es mas, hace que los comportamientos de cada una de las personas que
trabajan en dicha institucion no respondan mas a los habitos y costumbres laborales
establecidas (Stiff, 2020).

Para otros autores que piensa que las capacidades afectivas del desempefio
laboral son construidas por las creencias o ideas fundamentales que un individuo
tiene sobre los resultados de sus trabajos, podrian ser consistentes los
comportamientos del personal con la crisis existencial que se vive en la institucion,
porque esta los empuja a escoger entre muy pocas alternativas v,
lamentablemente, estas pocas alternativas son cambiantes y de muy fragil
consistencia en el tiempo, por lo que la Unica salida que le queda al personal de
esta institucion, es tratar de ordenarse y alinearse a un accionar corporativo dentro
de una logica de trabajo mas eficaz y eficiente (Van der Linden, Leiserowitz y
Maibach, 2019).

Respecto de la relacion significativa (p<0,05) entre la Motivacion Laboral (Baja para
un 50,9%), con la capacidad psicomotora del Desempefio Laboral (Bajo para un
64,2%). Estos resultados se deben posiblemente a la incapacidad de desprenderse
del desempefio laboral pasado que de alguna manera sirvieron o pueden servir
para entender la realidad actual y sus posibles desarrollos. Esto exige algo de lo
gue se ha ido diluyendo durante los ultimos meses de pandemia, que es la
evaluacion sistémica del desempefio actual. Los procesos de evaluacién del
desempefio no resultan ya ser positivos, segun la légica que siguen los cursos de

las acciones presentes: busqueda de eficacia, eficiencia y efectividad, y todo ello

34



por falta de soporte factico al nuevo accionar corporativo e institucional (Van Kleef,
et al, 2015; Brook, et al, 2020).

Esta perspectiva es muy Uutil, pero al parecer no lo es para la burocracia enquistada
en la Gerencia Regional de Salud La Libertad. Prefieren refugiarse en sus propios
miedos, incertidumbres y temores, antes que comprar panicos propios que lo
motiven a enfrentar su nueva realidad. Todo esto esta siendo registrado
inconscientemente porque se estan poniendo en tela de juicio no solo las
potencialidades del personal, sino también, sus debilidades, las fortalezas de sus
relaciones o interrelaciones para el trabajo, asi como los costos que el armatoste
inoperante de la Gerencia Regional de Salud resulta para el Estado (Kitayama, et
al 2018; OPS, 2019).

Por lo tanto, la primera idea es que los procesos que estan siendo trasparentados
formen parte ya de las posibilidades de acciones motivadas para el trabajo desde
el propio personal de la institucion, claramente la caracteristica de este trabajo,
aunque no se lo defina por un nombre o estatus o articulos de incorporacion, etc.,
es la necesidad que hay para satisfacer las demandas de la estructura motivacional
para el trabajo corporativo en la institucion, aunque todo deba empezar con el

analisis de la situacion actual (Van Kleef, et al 2015).
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VI.

CONCLUSIONES

En los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en
tiempos COVID-19, la Motivacion Laboral, predominantemente Baja
(50,9%), se relaciona significativamente (p<0,05) con el Desempefio Laboral,
mayoritariamente Bajo (60,4%)

En los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en
tiempos COVID-19, la Motivacion Laboral, predominantemente Baja
(50,9%), se relaciona significativamente (p<0,05), con la capacidad cognitiva
inherente al Desempefio Laboral, mayoritariamente Bajo (49,1%).

En los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en
tiempos COVID-19, la Motivacion Laboral, predominantemente Baja
(50,9%), se relaciona significativamente (p<0,05), con la capacidad afectiva
inherente al Desempefio Laboral, mayoritariamente Bajo (50,0%).

En los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en
tiempos COVID-19, la Motivacion Laboral, predominantemente Baja
(50,9%), se relaciona significativamente (p<0,05), con la capacidad

psicomotora del Desempefio Laboral, mayoritariamente Baja (64,2%)
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VII.

RECOMENDACIONES

Generar programas de readaptacion del trabajador de la Gerencia Regional
de Salud La Libertad a las nuevas formas y estilos de trabajo de mayor
trasparencia, eficiencia, eficacia y efectividad que requiere la lucha contra el
COVID-19. El objeto es brindar una oportunidad existencial formal, para
encaminar el accionar corporativo a las nuevas exigencias del trabajo

institucional.

Mejorar la plataforma alternativa de informacion y comunicacion interna para
gue se puedan identificar los nuevos signos y cédigos de trabajo
interinstitucional. El objeto es mejorar las formas cognitivas de los flujos de

las acciones internas y externas de la institucion.

Promover procesos de revalorizacion del accionar interno para generar

nuevas formas de trabajo identitario en la institucion.

Dar nuevas alternativas de desarrollo psicomotor al trabajador generando

acciones y oportunidades mas claras y coherentes con la realidad actual.
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ANEXOS

Anexo 1
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Variables Definicion Definicion Dimensiones | Indicadores Nivel de
conceptual | Operacional medicion/
Categorias
Elementos | Resultado de | Motivacion -desempefio
modales de | responder al | del logro -trabajo en Bajo
la conducta | cuestionario | Motivacion situaciones dificiles | 24-56
que de de poder -tareas complejas
proporciona | motivacion Motivacion -metas realizadas Medio
Motivacion n impulsos | adaptado por | de afiliacion | -competencia 57-89
0 energia y | Cedrony -confrontacion Alto
le dan un | Lora. -control de 90-120
tono acontecimiento
caracteristi -hablar sobre los
co al temas
comportami acompafiamientos
ento sobre -equipo
todo en el -pertenecia de
que se grupo
ejecutan las
acciones
(Chiavenat
0, 2017)
El resultado | Forma Capacidad -Evaluacion de Ordinal
de la | estructurada | cognitiva conocimientos Bajo
eficiencia y | de percibir el -Evaluacion de 10-23
eficacia en | desempefio actitudes y Medio
el trabajo, | laboral a habilidades 24-37
siempre en | través de sus Alto
el sentido | inidcadores e 38-50
Desempefio de que si se | items Capacidad -Planificacion de Ordinal
laboral ha hecho o | descritos en | afectiva actividades Bajo
no la Escala de -comunicacion 8-10
correctame | desempefio afectiva.
nte las | laboral en el Medio
cosas Y/o | personal de 19-29
de  hacer | Salud como:
las cosas | -Capacidad Alto
de acuerdo | cognitiva 30-40
a los | -Capacidad Capacidad -Educacién Ordinal
objetivos vy | afectiva, psicomotora | -Aprendizaje de Bajo
fines que se | -Capacidad usuarios 6-14
propone y | psicomotora Recursos y
exige la desempefio Medio
institucion 15-23
(Stoner y
Freeman, Alto
1994) 24-30




ANEXO 2

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Facultad de ciencias medicas
Programa de maestria en gerencia de los servicios de la salud

MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN LA GERENCIA REGIONAL DE SALUD LA
LIBERTAD, EN TIEMPOS COVID-19.
CUESTIONARIO DE MOTIVACION, creado por Steers y Braunstein (1976) y adaptado
por Cedrén y Lora, 2020.

A continuacioén, se le presenta un instrumento para que evalué cuidadosamente los factores
motivacionales de la persona que ocupa el puesto en cuestién. Seleccione una Unica respuesta para
los reactivos que se le presenta, totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en
desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo. Y coloque un aspa (x) en el recuadro que le
corresponda. Debe ser objetivo en la respuesta.

Totalmente en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3)

De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)

Los trabajadores intentan mejorar su desempefio laboral

A los trabajadores les gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

A los trabajadores les gusta ser programados en tareas complejas

Los trabajadores toman decisiones institucionales adecuadas

La institucién conoce el progreso de sus trabajadores al terminar las tareas

Los trabajadores fijan y alcanzan metas realistas

Los trabajadores disfrutan con la satisfaccion de terminar una tarea dificil

QO N O g B W N|

La institucién logra cumplir con los objetivos institucionales

9 Los trabajadores laboran en forma competitiva

10 | Los trabajadores laboran en situaciones de estrés y presion

11 | A los trabajadores les gusta llevar el mando cuando participan en una
actividad laboral

12 | Lainstitucion promueve la participacion de sus trabajadores en las actividades
institucionales

13 | Los trabajadores confrontan alas personas con quienes estan en desacuerdo

14 | A los trabajadores suelen influenciar en las personas para conseguir un
objetivo institucional

15 | Los trabajadores frecuentemente se esfuerzan por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que les rodean

16 | Los trabajadores aportan positivamente en el logro de los objetivos
institucionales




17 | Los trabajadores hablan con otras personas de la Institucion sobre temas que
no forman parte del trabajo

18 | Alos trabajadores les gusta estar en compariia de sus comparieros de trabajo.

19 | Los trabajadores tienen habilidades sociales para relacionarse con otras
personas

20 | Lainstitucién promueve la socializacion del personal con sus comparieros de
trabajo

21 | Los trabajadores tienden a construir relaciones cercanas con sus comparieros
de trabajo

22 | Alos trabajadores les gusta pertenecer a los diversos grupos y organizaciones

23 | Los trabajadores prefieren trabajar con otras personas, mas que trabajar solos

24 | Lainstitucién promueve el trabajo en equipo

Protocolo de medicién de la motivacién segln categorias

Bajo Medio Alto

Motivacién a 24-56 57-89 90-120
nivel General




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Facultad de ciencias medicas
Programa de maestria en gerencia de los servicios de la salud
MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL EN LA GERENCIA REGIONAL DE SALUD LA
LIBERTAD, EN EL TIEMPO COVID-19.

ENCUESTA DE DESEMPENO LABORAL (TSU DUBRASKA, 2005) ADAPTADO POR CEDRON
Y LORA 2020)

La presente encuesta tiene por finalidad conocer el desempefio laboral en los trabajadores
asistenciales entre administrativo de la gerencia regional de salud la libertad. Cuenta con el
conocimiento y la autorizacion ..................c........ Agradecemos anticipadamente su colaboracion
y sinceridad al responder.

A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales usted debera responder marcando
con un aspa o una X de acuerdo a lo que considere adecuado a:

(1) Muy en desacuerdo (2) En desacuerdo (3) Indiferente (4) De acuerdo (5) Muy de
Acuerdo

Capacidad Cognitiva 1 (2|34

1 | Evaluar los conocimientos del personal sobre la calidad de los procesos
de atencion a los usuarios y el cuidado de los pacientes favorece mi
desempeifio laboral.

2 | Evaluar actitudes y habilidades de la funcion asistencial favorece mi
desempeifio laboral.

3 | Planificar actividades aplicando los conocimientos adquiridos
relacionados con la administracién del cuidado favorece mi desempefio
laboral

4 | Promover un entorno favorable aplicando la comunicacion efectiva con
los equipos de trabajo facilita mi desempefio laboral.

5 | Realizar acciones educativas que promuevan cambios de habitos
laborales negativos favorece mi desempefio laboral

6 | La evaluacion periédica del aprendizaje del usuario interno del servicio
a mi cargo favorece mi desempefio laboral.

7 | Utilizar recursos existentes para la investigacion favorece mi
desempefio laboral.

8 | Participar en procesos de evaluacion de investigacion favorece mi
desempefio laboral.

9 | Participar en actividades gremiales para resolver problemas favorece mi
desempefio laboral.

10 | Desarrollar una practica gerencial fundamentada en el respeto de los
derechos del recurso humano y los usuarios de los servicios favorece
mi desempefio laboral.

Capacidad Afectiva

11 | La comunicacion verbal, que establezco con mis superiores facilita mi
desempefio laboral.

12 | La comunicacion escrita recibida de mis superiores sobre la ejecucion
de acciones, planes y programas facilita mi desempefio laboral.

13 | El establecimiento de relaciones de trabajo afectuosas y de respeto,
facilita mi desempefio laboral.

14 | Escuchar con atencién los problemas del personal y de los usuarios de
los servicios facilita mi desempefio laboral.




15

El trato respetuoso que recibo de mis colegas y compafieros de trabajo
facilita mi desempefio como gerente de salud.

16

El trato respetuoso que recibo de mis superiores facilita mi desempefio
laboral.

17

La ejecucion en forma responsable de las actividades asignadas facilita
mi desempefio laboral.

18

Actuar con responsabilidad ante el personal y los miembros de la
institucion facilita mi desempefio como jefe.

Capacidad Psicomotora

19

Realizar personalmente acciones de coordinacion con los demas
servicios facilita mi desempefio laboral

20 | Realizar personalmente acciones de informacion, capacitacion y
transferencia de conocimientos al usuario interno y externo, facilita mi
desempeifio laboral.

21 | Cumplir con las normativas de la institucion facilita mi desempefio
laboral.

22 | Ofrecer directamente informacion al personal sobre los procesos de
atencion facilita mi desempefio laboral.

23 | Promover el cumplimiento de las medidas de precaucion universal al
ofrecer servicios de salud facilita mi desempefio laboral.

24 | Ensefiar las formas como se pueden aplicar estrategias preventivas

para solucionar problemas, facilita mi desempefio laboral.

Medicion segln nivel y categorias del desemperio laboral

Nivel general Bajo Medio Alto
desempefio laboral 24-56 57-89 90-120
Capacidad cognitiva Bajo Medio Alto
10-23 24-37 38-50

Capacidad afectiva Bajo Medio Alto
8-10 19-29 30-40

Capacidad psicomotora Bajo Medio Alto
6-14 15-23 24-30




ANEXO 3

CALCULO DEL TAMANO DE LA MUESTRA

S? Varianza de la muestra
V2 Varianza de poblacion
Donde
S?=p (1-p) =0,9 (1-p) = 0,09

V2 = (0.025) 2 = 0.000625

n =144
n’= 400
Aplicando el resultado a la poblacion real tiene:
n
[\ —
1+n/n'
144
N = 105,8823529411765
144
1+ ----m--
400



ANEXO 4

VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR
JUECES EXPERTOS: ANALISIS DE CONCORDANCIA ENTRE JUECES

items Criterios N° de Jueces
1 2|13 4
1 Los instrumentos recogen informacién que permite 1 1|11

dar respuesta a los problemas de investigacion

2 Los instrumentos propuestos responden a los 1 1111
objetivos del estudio

3 La estructura de los instrumentos son adecuadas 1 11111

4 Los reactivos de los instrumentos responden a la 1 1111
operacionalizacion de las variables

5 Las secuencias presentadas en los instrumentos 1 1111
facilitan sus desarrollos

6 Los reactivos o items son claros y entendibles 1 1111

7 El nimero de items son los adecuados para la 1 1111
aplicacion de los instrumentos

Total 7 717 |7

b x100

" Ta+Td

b = Grado de concordancia entre jueces;
Ta = n° total de acuerdos;
Td = n° total de desacuerdos.

35

b=35+0

x100

Coeficiente de concordancia (CC) = 100.0



ANEXO 5
VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS POR JUECES
EXPERTOS: ESCANEADO DE CALIFICACION

FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacién del instrumento

Nombre del C io de y D Laboral

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Trabajadores de la Gerencia Regional de Salud La Libertad.

Apellido y Nombres del evaluador:
D
Dreurs Mpowns  Mopuuns Bowweg

Grado académico del evaluador:
ot ~ ¢

Sen. ResFicewon o  Cepcu

Valoracion:

Muy deficiente Deficiente Regular ‘ Bueno ["Muy Bueno
] i |

3\ #
) 4o
/

/

rnm.qmmflzxvr,_a/rom-

ONI 17925087

FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacién del instrumento

Nombre del instr Cuesti iode ivacion y Di Laboral

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Trabajadores de la Gerencia Regional de Salud La Libertad.

Apellido y Nombres del evaluador:
P —
Moy Soundea “Fuanks Gn o

Grado académico del evaluador:
Mogdshor ¥5oleia

Valoracion:

Muy deficiente Deficiente lkegular

Bueno ’TMuy Bueno

1 >

PSICOLOGA
C.Ps.P. 19924

T R o
Dlgﬁ yu >‘w‘5%‘2



FICHA DE VALIDACION

Matriz de validacién del Instrumento

del inst < de v Laboral
Objetivo: Validar el instrumento de Investigacion.
de Salud La Libertad.

Dirigido a: T de la

i del d 3
G(Er,s:\q /“fi'/w-r' J"/Zvﬁcu (gﬁ(, 2

Grado académico del evaluado,

7 =
% %)
educt fi/u[,& ca

‘* Muy Bueno

Y oea oun
Valoracién:
| Muy deficiente | Deficiente | Regular | Bueno -
I I L i .
~ .ﬁ..m AMalca Solis
O - CEr 11513
ESP N EVERGENCL Y CESASTRS RMETIT
WMAESTRO £ SALUD PUBLICA -4 4738
FICHA DE VALIDACION
Matriz de validacién del instrumento
del instr c io de y D Laboral

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Trabajadores de la Gerencia Regional de Salud La Libertad.

Apellido y Noml‘!/[ del evaluador:
Qox\a odvicia Cddios Nvivee

Grado académico del evaluador:

Nooasen S ol aPlddilin

Valoracién:

1 Muy Bueno

Muy deficiente ] Deficiente ‘Regular Bueno

l

I

ye

=

-

bt Lo
S ot SUeE Vs R xa)

o >

FICHA DE VALIDACION

Matriz de validacién del instrumento

y D Laboral

Objetivo: Validar el instrumento de investigacion.
Dirigido a: Trabajadores de la Gerencia Regional de Salud La Libertad.
Apellido y Nombres del evaluador:
M opcaie, \elly Drocudre  Mpanceras
Grado académico del evaluador:
Mot Gssyovo | ok

Valoracién:

Muy deficiente Deficiente - I Regular | Bueno

Muy Bueno




CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

BASE DE DATOS PILOTO DE LA MOTIVACION

Motivacion
1 |414(3(3|4[3|4[3[|3|3[3[4[3|4|4|a[3]|4]|4|3[4]4]|4]4
2 |4|4|4|4|3|4|4|4|4|4|4]3|4|3|3|4|4]|3|3|4]4|4]|4]4
3|44 |4|4|4|4a|4|4|3|4|4]|4|4|3|3|4|4|4]|4|4]4]|4]|4]|4
4 |5|5|5|5|4|4|3|4|4|5|5|4|4|5|5|5|5|4|4|5|3|4]|3]|5
5 |ala|a|a|alals|a|a|a|sa]|a|a|a|a|s]|a|a]|a|s]|a]|4]|4]|4
6 |[3(4(3|3(3[3(3(3[3(3(3[3|3[3[3(4[3[3[3[3|3[4]3]|4
7|5|5|5|5|5|4|4|4|4|5|5|5|4|4|4|4|5|3|3|5[|4|4|4]|5
8 |3(3|4|4|3|4(3|4|3|4|4|3|4|4|4]4|4|3|3]4]|3|3|3]3
9 |4(4(3|3(3[3|3(3[4(3[3[3|3[3[4(3[3[3|3[3|3[3]|]3]|4
100/3|3|3|3|3(3|3|3(3|3|3(3|3|3|3|3|3(3|3|3|3|3|3|4
11|4|4|5|5|3|4|3|4|4|5|5|3|4|3[3[3|5|3|3|[5|3|5(|3]4
1244444444 |4|4|4|4|4|3|3|4|4|4|4]|4]|4]|4|4]3
13|5|5|5|5|4|4|4|4|4|5|5|4|4|3|5|5|5|4|4|5|4|4|4]5
14| 44|44 44|44 |4|4|4|4]|4|3[3|4|4(|3|3|4|4|4|4]4
1544|4444 4|4|3|4|4|4|4|4|4|4|4|4|4]|4|4]|4|4]5
6313|3133 (3|3|3(3|3|3(3|3|3|2|2|3(3|3|3[3|3|3]3
17123222222 |2|2|2|2|2|2|2|3|2|2|2|2]|2]|3|2]3
183 (3|4 |4 |4|4|4|4|3|4|4|4|4|3[3|3|4|4|4|4|4]|4|4]5
194|444 |4|4]|4|4|3|4|4|4|4|4]4]|4|4|3|3|4|4|4|4]4
201414131313 (3|3|3(4|13|3(3|3|4|4|4|3|3|3|3|3|3|3|4
CONFIABILIDAD DE LA MOTIVACION
Alfa de Cronbach basada en N de
Alfa de Cronbach elementos estandarizados elementos
Motivacionales a nivel General ,975 ,975 24
Estadistica de elementos
MOTIVACION Media | Desviacion | N
estandar
1 Los trabajadores intentan mejorar su desempefio laboral
! ! P 3,80 768 20
2 A los trabajadores les gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes 3,90 641 20
3 | Alos trabajadores les gusta ser programados en tareas complejas 3,80 834 20
4 Los trabajadores toman decisiones institucionales adecuadas
) 3,80 834 20
5 La institucién conoce el progreso de sus trabajadores al terminar las tareas 3,55 686 20
6 Los trabajadores fijan y alcanzan metas realistas
) jan’y 3,60 598 20
7 Los trabajadores disfrutan con la satisfaccién de terminar una tarea dificil
) 3,50 607 20
8 La institucion logra cumplir con los objetivos institucionales
9 P ) 3,60 598 20
) - —
Los trabajadores laboran en forma competitiva 3,45 605 20
) - - - y —
Los trabajadores laboran en situaciones de estrés y presion 3,80 834 20
11 | Alos trabajadores les gusta llevar el mando cuando participan en una
actividad laboral 3,80 834 20
12 | Lainstitucion promueve la participacion de sus trabajadores en las
actividades institucionales 3,55 1686 20




13 | Los trabajadores confrontan a las personas con quienes estan en

desacuerdo 3,60 098 20
14 | Alos trabajadores suelen influenciar en las personas para conseguir un

objetivo institucional 3,50 607 20
15 | Los trabajadores frecuentemente se esfuerzan por tener méas control sobre

los acontecimientos o hechos que les rodean 3,50 827 20
16 | Los trabajadores aportan positivamente en el logro de los objetivos

institucionales 3,75 716 20
17 | Los trabajadores hablan con otras personas de la Institucién sobre temas

que no forman parte del trabajo 3,80 834 20
18 | Alos trabajadores les gusta estar en compafiia de sus comparieros de

trabajo. 3,35 ,587 20
19 | Los trabajadores tienen habilidades sociales para relacionarse con otras

personas 3,35 ,587 20
20 | Lainstitucién promueve la socializacién del personal con sus comparieros

de trabajo 3,80 ,834 20
21 | Los trabajadores tienden a construir relaciones cercanas con sus

compafieros de trabajo 3,50 607 20
22 | Alos trabajadores les gusta pertenecer a los diversos grupos y

organizaciones 3,75 550 20
23 | Los trabajadores prefieren trabajar con otras personas, mas que trabajar

solos 3,50 ,607 20
24 | Lainstitucion promueve el trabajo en equipo 4.05 686 20

Estadisticas de elemento de resumen: Medias de elementos
Media | Minimo | Maximo | Rango Maximo/ | Varianza N de
Minimo elementos
Motivacionales a nivel 3,650 3,350 4,050 ,700 1,209 ,033 24
General

Estadisticas de total de elemento

Motivacién nivel general
1 ,847 ,973
2 ,720 ,974
3 ,913 ,972
4 ,913 ,972
5 ,822 ,973
6 ,889 ,973
7 ,729 974
8 ,889 ,973
9 ,604 ,975
10 ,913 ,972
11 ,913 ,972
12 ,822 ,973
13 ,889 ,973
14 ,583 ,975
15 ,623 ,975
16 ,637 ,975
17 ,913 ,972
18 ,655 974
19 ,655 974
20 ,913 ,972
21 729 974
22 ,676 974
23 729 974
24 ,635 ,974

Estadisticas de escala

Desviacion
Media Varianza estandar N de elementos
Motivacionales a nivel 87.60 176,884 13.300 o4
General

Coeficiente de correlacion intraclase: Medias promedio




Correlacién [95% de intervalo de confianza Prueba F con valor verdadero 0

intraclase® | Limite inferior |[Limite superior| Valor dfl df2 Sig
Motivacionales a ,975 ,955 ,988 39,2994 19 437 ,000
nivel General

BASE DE DATOS PILOTO: DESEMPENO LABORAL

ANEXO 10.2. CONFIABILIDAD: DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Capacidad cognitiva Capacidad afectiva
1]2[3]a]5]6]7]8]9]10]11]12 13141516 [17]18
1 |43 |a]afala|3a|3]4 [3 4 |4 |4 |4 [4 |4 |4
2 |44 (3|44 |4|4|14|4|3 |4 |4 (4 |4 |4 |4 |4 |5
3 |4|2|2|4|4|2|2|4|2|2 (3 |3 |3 |3 |3 |3 |3 |3
4 5|14 (4|4 |44 (45|44 (4 |4 (4 |4 |4 |4 |4 |4
5 |4(3(3|4|4|3|3|4|3|3 |3 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4
6 (34333 |4|4|3|4|3 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |5
7 |44 (4|44 4|44 |4|4 |4 |4 (4 |4 |4 |4 |4 |3
8 |4(3(3|4|4|3|3|4|3|3 (4 |4 (4 |4 |4 |4 |4 |4
9 |42 (3|44 |3|2|4|2|3 (3 |4 (4 |4 |4 |4 |4 |4
100 (3|2|2|3|3|2|2|3|2|2 (4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |5
11 (2 |12|2|2|2|2|2|2|2|2 (4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |3
12 (3 |4 |14 |3 |3|4|4 (3|44 (4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4
13(5|5|4|4|4|5|5|5|5|4 (3 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4
14 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |44 (4|14 |4 (4 |4 (4 |4 |4 (4 |5
5(4|4|14|4|4|3|4|4|4|4 |5 |5 |5 |5 |5 |5 |5 |5
6 (2 |3|2|2|2|2|3|2|3|2 (4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4
17 (2 |13|12|2|2|3|3|2|3|2 (3 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4
8|3 |2(3|3|3(|3|2(3|2|3 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |5
19 (44|14 |44 |3 |4|4(4|4 (4 |4 |4 |4 |4 |4 |4 |3
20 |3 (2|2 |3|3|2|2]13|2]|2 [4 1[4 [4 |4 |4 |4 |4 |4
Capacidad Psicomotora
19 20 21 22 23 24
1 (4 |4 |4 |5 |5 |5
2 |4 |4 |4 |4 |4 |4
3 |3 (3 |38 (3 |3 |3
4 |4 |4 |4 |4 |4 |4
5 |4 |4 |4 |5 |4 |5
6 |5 |4 |4 |4 |4 |4
7 |3 (3 |3 (3 |3 |3
8 |4 |4 |4 |4 |4 |4
9 |4 |4 |4 |5 |4 |5
0 |4 (4 |4 |4 |4 |4
1 (3 |3 |3 |3 |3 |3
12 |4 (4 |4 |4 |4 |4
3 |4 |5 |4 |5 |4 |5
14 (4 |4 |4 |4 |4 |4
5 (4 |4 |4 |5 |5 |5
6 (4 |4 |4 |4 |4 |4
7 (4 |4 |4 |5 |4 |5
8 |4 (4 |4 |4 |4 |4
9 (3 |38 |3 |3 |3 |3
20 |4 |4 |4 |4 |4 |4

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
Medicién general ,924 ,936 24
Capacidad Cognitiva ,956 ,957 10
Capacidad Afectiva ,919 ,964 8
Capacidad Psicomotora ,950 ,959 6




Estadisticas de elementos

CAPACIDAD COGNITIVA Desviacion
Media estandar N
1 Evaluar los conocimientos del personal sobre la calidad de los
procesos de atencién a los usuarios y el cuidado de los pacientes 3,55 ,887 20

favorece mi desempefio laboral.

2 Evaluar actitudes y habilidades de la funcién asistencial favorece mi
desempefio laboral. 3,20 ,951 20

3 Planificar actividades aplicando los conocimientos adquiridos
relacionados con la administracién del cuidado favorece mi 3,10 ,852 20
desempefio laboral

4 Promover un entorno favorable aplicando la comunicacion efectiva

con los equipos de trabajo facilita mi desempefio laboral. 345 759 20
5 Realizar acciones educativas que promuevan cambios de habitos 345 759 20

laborales negativos favorece mi desempefio laboral ' '
6 La evaluacion periodica del aprendizaje del usuario interno del servicio

- : o 3,20 ,894 20

a mi cargo favorece mi desempefio laboral.
7 Utilizar recursos existentes para la investigacion favorece mi

desempefio laboral. 320 951 20
8 Participar en procesos de evaluacion de investigacién favorece mi

desempefio laboral. 355 887 20
9 Participar en actividades gremiales para resolver problemas favorece 3.20 951 20

mi desempefio laboral.

10 | Desarrollar una préactica gerencial fundamentada en el respeto de los
derechos del recurso humano y los usuarios de los servicios favorece 3,10 ,852 20
mi desempefio laboral.

CAPACIDAD AFECTIVA

11 | Lacomunicacién verbal, que establezco con mis superiores facilita mi

= 3,75 ,550 20
desempefio laboral.
12 | Lacomunicacion escrita recibida de mis superiores sobre la ejecucién
. i ! ~ 4,00 324 20
de acciones, planes y programas facilita mi desempefio laboral.
13 | El gstablgumlento (;ie relaciones de trabajo afectuosas y de respeto, 4,00 324 20
facilita mi desempefio laboral.
14 | Escuchar con atencién los problemas del personal y de los usuarios
de los servicios facilita mi desempenio laboral. 4,00 324 20
15 | Eltratorespetuoso que recibo de mis colegas y compaferos de trabajo
- - 3 4,00 324 20
facilita mi desempefio como gerente de salud.
16 Ealbt(r)?tacl) respetuoso que recibo de mis superiores facilita mi desempefio 4,00 324 20
17 La_«_ajecu_(:lon en fcirma responsable de las actividades asignadas 4,00 324 20
facilita mi desempefio laboral.
18 | Actuar con responsabilidad ante el personal y los miembros de la
T o ; o ; 4,10 ,718 20
institucion facilita mi desempefio como jefe.
CAPACIDAD PSICOMOTORA
19 | Realizar personalmente acciones de coordinacién con los demas 3.85 489 20

servicios facilita mi desempefio laboral

20 | Realizar personalmente acciones de informacién, capacitacion y
transferencia de conocimientos al usuario interno y externo, facilita mi 3,85 ,489 20
desempefio laboral.

21 | Cumplir con las normativas de la institucién facilita mi desempefio

3,80 ,410 20
laboral.
22 | Ofrecer directamente informacién al personal sobre los procesos de
= . h o 4,10 ,718 20
atencién facilita mi desempefio laboral.
23 | Promover el cumplimiento de las medidas de precaucion universal al
- - . o 3,90 ,553 20
ofrecer servicios de salud facilita mi desempefio laboral.
24 | Ensefiar las formas como se pueden aplicar estrategias preventivas 210 718 20

para solucionar problemas, facilita mi desempefio laboral.

Estadisticas de elemento de resumen: Medias de elementos

Media Minimo Maximo Rango Maximo / Varianza | N de elementos
Minimo
Medicién general 3,685 3,100 4,100 1,000 1,323 ,131 24
Capacidad cognitiva 3.300 3,100 3,550 ,450 1,145 ,032 10
Capacidad afectiva 3,981 3,750 4,100 ,350 1,093 ,010 8
Capacidad psicomotora 3,933 3,800 4,100 ,300 1,079 ,018 6

Estadisticas de total de elemento




Desempefio laboral Capacidad cognitiva Capacidad afectiva Capacidad psicomotora
nivel general
Correlacio Alfa de Correlacion Alfa de Correlacion Alfa de Correlacion Alfa de
n total de Cronbach total de Cronbach total de Cronbach total de Cronbach
elementos si el elementos si el elementos si el elementos si el
corregida elemento corregida elemento corregida elemento corregida elemento
se ha se ha se ha se ha
suprimido suprimido suprimido suprimido
1 ,614 ,920 ,806 ,952
2 , 739 917 ,806 ,952
3 797 ,916 ,891 ,948
4 ,552 ,921 , 739 ,955
5 ,552 ,921 , 739 ,955
6 , 758 917 ,817 ,951
7 , 739 917 ,806 ,952
8 ,614 ,920 ,806 ,952
9 , 739 ,917 ,806 ,952
10 797 ,916 ,891 ,948
11 ,132 ,927 ,588 ,926
12 571 ,922 ,942 ,897
13 571 ,922 ,942 ,897
14 571 ,922 ,942 ,897
15 571 ,922 ,942 ,897
16 571 ,922 ,942 ,897
17 571 ,922 ,942 ,897
18 ,402 ,924 ,459 ,963
19 ,410 ,923 , 769 ,949
20 ,548 ,921 ,861 ,940
21 ,459 ,923 ,910 ,940
22 ,481 ,922 ,910 ,936
23 ,561 ,921 ,858 ,939
24 481 ,922 910 ,936
Estadisticas de escala
Media Varianza Desviacion N de elementos
estandar
Medicién general 88,45 97,103 9,854 24
Capacidad cognitiva 33,00 55,263 7,434 10
Capacidad afectiva 31,85 7,397 2,720 8
Capacidad psicomotora 23,60 9,516 3,085 6

Coeficiente de correlacién intraclase: Medias promedio

Correlacion 95% de intervalo de confianza Prueba F con valor verdadero 0
intraclase® Limite inferior | Limite superior Valor dfl df2 Sig
Medicién general ,924 ,866 ,965 13,138 19 437 ,000
Capacidad cognitiva ,956 ,921 ,830 22,937 19 171 ,000
Capacidad afectiva ,919 ,851 ,963 12,321 19 133 ,000
Capacidad ,950 ,906 977 19,912 19 95 ,000
psicomotora




ANEXO 6

Carta de consentimiento informado

YO oot trabajador de la Gerencia Regional de Salud
La Libertad, con DNl , domiciliado
<] P , del Distrito de ............... , Provincia de

................ , a través de este documento, declaro que he sido informado sobre fines
y objetivos de la investigacion titulada “Motivaciéon y desempefio laboral en la
Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-19”, que lleva a cabo
la Lic.Cedron Leon Yris Yrene. Dejo en claro que acepto participar en dicha
investigacion en forma voluntaria como informante. Esta autorizacion no puede
utilizarse en procesos legales o judiciales solo en las areas académicas
profesionales en las que se lleva a cabo la investigacion mencionada, segun lo

estipula la Ley.

El Truijillo, ...... de ...ccocvvennnn , del afio 2020.



Carta de consentimiento informado

trabajador de la Gerencia Regional de

DNI... B Q20g 766 domiciliado
.............................................................. , del Distrito de
................ ., a través de este documento, declaro que he sido informado
sobre fines y objetivos de la investigacion titulada “Motivacion y desempefio
laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-19",
que lleva a cabo la Lic. Cedron Ledn Yris Yrene. Dejo en claro que acepto
participar en dicha investigacidon en forma voluntaria como informante. Esta

,,,,,,,,,,,,,,, . Provincia

de

autorizacién no puede utilizarse en procesos legales o judiciales solo en las
areas académicas profesionales en las que se lleva a cabo la investigacion
mencionada, segun lo estipula la Ley.

ElFeuillo; ... L R e A . del afio 2020.

Carta de consentimiento informado

DN My cu X Gus

., del Distrito de

trabajador de la Gerencia Regional de

. a travées de este documento, declaro que he sido

sobre fines y objetivos de la investigacion titulada “Motivacicon y desempefno

laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-197,
qQue lleva a cabo la Lic. Cedron Ledn Yris Yrene. Dejo en claro que acepto
participar en dicha investigacion en forma voluntaria como informante. Esta
autorizacién no puede utilizarse en procesos legales o judiciales solo en las
Aareas académicas profesionales en las que se lleva a cabo ia investigacion
mencionada, segun lo estipula la Ley.

El Trujillo, ...




Carta de consentimiento Iinformado

oA | N trabajador da la Cerencia Reglonal de

“Libertad, con DNI MR 22 MR . gamicilindo

2, e , da@l Distrito da .. .. Provincia

e N A traves de este documento, declaro que he sido informado

sobre fines y objetivos de la investigacion titulada "Motivacidn y desaempeano
laboral en la Gerencia Reglonal de Salud La Libertad, en tltempos COVID-19°,
que lleva a cabo a Lic. Cedron Ledn Yrs Yrene Dejo en claro que aceplo
participar an dicha investigacion oen forma voluntaria como Informante, Lsta
autorzacion no puede utiizarse en procesos legales o judicialas solo an las
Arens scadamic profesi ] an las que se lleva a cabo la investigacion

meaencionada, sagun o estipula la Ley.

\
L1 Truio, 79 de s s del afo 2020

Fioma

Carta de consentimiento informado

Yo e'\\’\?-\o\oaﬂQDMé.C\‘“ca ..... trabajador de la Gerencia Regional de

Salud La Libertad, con domiciliado

de Q‘Q‘SS\\-\O a través de este documento, declaro que he sido informado
sobre fines y objetivos de la investigacion titulada “Motivacion y desemperio
laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos COVID-1 oV,
que lleva a cabo la Lic. Cedrédn Ledn Yris Yrene. Dejo en claro que acepto
participar en dicha investigacién en forma voluntaria como informante. Esta
autorizacién no puede utilizarse en procesos legales o judiciales solo en las
Aareas académicas profesionales en las que se lleva a cabo ia investigacion
mencionada, segun lo estipula la Ley.

El Truyjillo, ...... decire: wemmaani . del afo 2020.

=

Firma



Anexo 6
Constancia emitida por la institucion que autoriza la realizacion de la

investigacion

" |
E [ ﬂEﬂ'E;EIl. REGIOMAL . fot s
Uk SALUD “Afio te I8 Universalizscion de |a Salud”

L

R
fre e

Trujillo, 24 de Jumio de 2020
DOFICHD W° DEL -202 0-GRLL-GGR{ GR55-GR-0DI

Sra. CEDRON LEON TRIS YRENE
yoedronl@diresalaioertad pob. pe
TRUIILLD

ASUNTO: BLCANZA AUTORIZACISN DE APLICACION DE INSTRUMENTO DE PROYECTO DE
INVESTIGACISN

REFEREMCIA: SOLICITUD 5/M SISGEDD 5770284-4B47200

Por el presznte tengo s bien expresar mi condis] saludo y hacer de su conoomients gue,
s& AUTORIZA LA AFLICACISN DE IMETRUMENTO del proyecto de Investizacion Relacon entre
mtivacion laboral y rendimiento del personal de la Gerencia Regional de Salud. La Libertsd
2020, aprobado por la Universidad Cesar Vallejo bajo Resoludan Jefabural N2 423-2020-EFGT-
ULV, para la ootencion de su gracio de Maestra n Gestion de bas Servicios de Salud: por lo cusl,
5U persona Seberd elabarar un cusstionario online para los trabajadares de i Gerencia Regional
de Salud La Libertad.

Por o tanto, cusndo cuents con &l cusstionano anline podre notificar & bos trabajadores

de nuestra institucion, para qus pueds contar con b debs que s= requisne, PeCusnde Bnexar este
documento qus pone en evidendia |3 autorizacon de splicacion de instruments de s proyecto
de investigacon.

Apradeciendo su abencion &l pressnte, &5 propica ks oportunédad para manitestarie las
muEstras ge mi especial consigeracion y aita estima.

Atzntamiente,

M. Fioss Mery Tueros Vasques
Directon e i Cficing de Desamoio, Innovacon & [mestigacion

AWV rrrew
oo it

Aag. Dacumena: O TTERST
Fag. Expadanse SHELTIH
Fllca: 03

“lwntes por lg Frospended™
Cirmrrdar: Colls Low Corraralden BR80T - L. Seme o, tedidton s CPidiza O04E B0 IT1ITE
Fagine W wens repionisibsrsd poi o Twiter, Facsbooh, sww. Sl bilbartd




Anexo 7

BASE DE DATOS DEL ESTUDIO
Title: Motivacion y desempefio laboral en la Gerencia Regional de Salud La
Libertad, en el tiempo COVID-19.
Variable Labels
V1/ Motivaciéon Nivel general
V2/ Desempefio laboral
V3/ Capacidad Cognitiva
V4/ Capacidad Afectiva
V5/ Capacidad Psicomotora
Variable Labels
V1/ 1 ‘Bajo’ 2 ‘Medio’ 3 ‘Alto’
V2/ 1 ‘Bajo’ 2 ‘Medio’ 3 ‘Alto’
V3/ 1 ‘Baja’ 2 ‘Media’ 3 ‘Alta’
V4/ 1 ‘Baja’ 2 ‘Media’ 3 ‘Alta’
V5/ 1 ‘Baja’ 2 ‘Media’ 3 ‘Alta’

Data List

<
=
<
N
<
W
<
N
<
agi

1 1 1 2 2 1
2 1 1 2 2 1
3 1 1 1 1 1
4 1 1 1 1 1
5 1 1 2 2 1
6 1 1 2 2 1
7 1 1 1 1 1
8 2 2 2 2 1
9 1 1 1 1 1
10 |1 1 1 1 1
11 |1 1 2 1 1
12 |1 2 2 2 1
13 |1 1 1 1 1
14 | 2 3 3 3 3
15 | 2 2 2 2 2
16 |1 1 1 1 1
17 | 2 2 2 2 1
18 | 2 2 2 2 1
19 | 2 2 2 3 1
20 |2 2 2 2 1
21 |1 1 1 1 1
22 |2 3 3 3 3

2 3 3 3 3

2 3 3 3 3

1 1 1 1 1

1 3 3 3 3
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ANEXO 08

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Motivacién y desempefio laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos

COVID-19.
DFormuIacién Hipotesis Objetivos Variable Marco Teo6rico Métodos Resultados Conclusiones
el Problema
¢ Cualesla Existe una | Objetivo Motivaciéon y | Definicion Disefio: Se encontré | Se concluy6 que
relacion relacion General: desempefio conceptual de | Estudio: tipo | como la motivacion
entre la significativ laboral, en | motivacion: descriptiva — | resultados que | laboral se
motivaciény | a entre | Determinar la | tiempos correlacional y | la motivacion | relaciona
desempefio motivacion | relacion  entre | COVID-19. Elementos modales de | de disefio | laboral fue | significativament
laboralenla |y Motivacién y la  conducta que | transversal predominante e con el
Gerencia desempefi | desempefio proporcionan impulsos mente Baja | desempefio
Regional de o laboral | laboral en la 0 energia y le dan un | Poblacién (50,9%)), el | laboral y sus
Salud la en la | Gerencia tono caracteristico al | muestral: desempefio dimensiones
Libertad, en Gerencia Regional de comportamiento sobre | Constituido laboral como las
tiempos Regional Salud La todo en el que se | por 106 | también  fue | capacidades
COVID-19? de Salud : ejecutan las acciones | trabajadores Bajo (60,4%) y | cognitivas,
Libertad, en . . .
la - (Chiavenato, 2017) de la Gerencia | las afectivas y
. tiempos COVID- - . -
Libertad, Regional de | capacidades psicomotoras,
. 19. S -
en tiempos Definicion Salud La | cognitivas, en el personal de
COVID-19 . operacional: Se | Libertad. afectivas y | la Gerencia
Los Objetivos p . - )
e medir4 a través de la psicomotoras, Regional de
Especificos NN ) !
. aplicacién de la escala | Instrumento: inherentes al | salud La
son: ) S > :
de motivacion Se utilizé la | desempefio Libertad, en
a) Establecer la Escala de | laboral, son | tiempos del
9 Definicion motivacién de | mayoritariame | COVID-19.
relacion  entre )
Motivacion y la conceptual de | Steers _ y | nte Bajas
capacidad desemperio laboral: Braunstein (49,1%, 50,0%
pact (1976) y la |y 64,2%
cognitiva .
) El resultado de la | Escala de | respectivamen
inherente al L L =
o eficiencia y eficacia en | desempefio te).
desempefio ) :
el trabajo, siempre en | laboral de
laboral en Ia - .
Gerencia el sentido de si se ha | (TSU
- hecho 0 no | DUBRASKA,
Regional de
Salud La correctamente las | 2005), ambas
. cosas y/o de hacer las | adaptadas por
Libertad, en

tiempos COVID-
19;

b) Establecer la
relacion  entre
Motivacién y la

capacidad
afectiva
inherente al
desempefio
laboral en la
Gerencia
Regional de
Salud La
Libertad, en

tiempos COVID-
19;

c) Establecer la
relacion  entre
Motivacién y la
capacidad
psicomotora
inherente al
desempefio
laboral en Ia
Gerencia
Regional de

cosas de acuerdo alos
objetivos y fines que se
propone y exige la
institucion  (Stoner y
Freeman, 1994)

Definicion
operacional: Se
medird a través de la
aplicacién de la escala
de motivacion laboral

Cedrén y Lora
(2020).

Método de
analisis de
datos:

e Programa
estadistico
informatico
SPSS version
22.0.

e Prueba
estadistica de
normalidad de
Kolmogorov-
Smirnova




Salud La
Libertad, en
tiempos COVID-
19.






