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RESUMEN

La pandemia por COVID-19, ha mostrado un impacto en la mortalidad, que afecta la
economia global, reflejdndose en la respuesta de un sistema sanitario colapsado
ante una excesiva demanda de atencion, condicidon que no ha sido ajeno al trabajo
realizado por los profesionales obstetras; por esta razon, con el objetivo de
determinar la relacion entre la motivacioén y el desempefio laboral del profesional
Obstetra en tiempos COVID-19 de la Direccion de Salud Apurimac I, Andahuaylas,
se realiz6 una investigacion descriptiva-correlacional de corte transversal,
involucrando a 133 obstetras que laboran en dicha institucion. Se aplicaron dos
encuestas estructuradas sobre la motivacion laboral y el desempefio laboral
validadas a juicio de cinco expertos y con una confiabilidad de Alfa de Cronbach de
0,905 y 0,969. Se encontr6 como resultado que la motivacion en general es
considerada mayoritariamente como media (81,9%) y el desempefio laboral como
regular (51,1%). Se concluye que, en tiempos COVID-19, existe una relacion
significativa entre la motivacion y el desempefio laboral a nivel general (p=0,695;
p<0,01), asi como también son significativas las relaciones de las dimensiones de
la motivaciéon como el logro (p=0,534; p<0,05), poder (p=0,329; p<0,01) y afiliacion
(p=0,491; p<0,01 ), con el desemperio laboral en los obstetras que laboran en la

Direccion de Salud Apurimac Il, de Andahuaylas.

Palabras Claves: motivacion, desempefio laboral, logro, poder, afiliacion
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ABSTRACT

The COVID-19 pandemic has shown an impact on mortality, which affects the global
economy, reflected in the response of a collapsed health system to an excessive
demand for care, a condition that has not been unrelated to the work done by
obstetrician professionals ; For this reason, in order to determine the relationship
between motivation and work performance of the Obstetrician in COVID-19 times of
the Apurimac Il Health Directorate, Andahuaylas, a cross-sectional descriptive-
correlational investigation was carried out, involving 133 obstetricians who work in
said institution. Two structured surveys on work motivation and work performance
were applied, validated in the opinion of five experts and with a reliability of
Cronbach's Alpha of 0.905 and 0.969. As a result, it was found that motivation in
general is considered mostly as medium (81.9%) and work performance as regular
(51.1%). It is concluded that, in COVID-19 times, there is a significant relationship
between motivation and job performance at a general level (p = 0.695; p <0.01), as
well as the relationships of the dimensions of motivation such as achievement (p =
0.534; p <0.05), power (p = 0.329; p <0.01) and affiliation (p = -0.491; p <0.01), with
the work performance of obstetricians who work in the Apurimac Il Health Directorate,
Andahuaylas.

Keywords: motivation, job performance, achievement, power, affiliation
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I. INTRODUCCION

Si hay una crisis sin precedentes, es sin duda, la pandemia por COVID-19,
que pone en riesgo la sanidad publica y significa un apercibimiento en el ambito
laboral, en forma especial para los trabajadores de la salud, por la presién que
ejerce la mayor proporcion de pacientes que demandan cuidados meédicos de
calidad. Sumado a ello, los brotes de COVID -19 impactan en la motivacion y el
desempeiio, dos aspectos relacionados y cruciales para el trabajo en salud; tal es
asi que, en el contexto de la pandemia los trabajadores de primera linea ponen en
riesgo sus vidas (OMS, 2020), hecho que afecta directamente a uno de los aspectos

de la motivacion, el cual es la seguridad (Maslow, 1991).

En efecto, los sistemas de salud, inclusive los mas robustos, se han visto
desbordados por la pandemia de COVID-19, naciones como Italia y China han
notificado que el personal sanitario representa aproximadamente el 20% de la
totalidad de casos comprobados como positivos (Brooks, S., et al., 2020). Por ello,
los planes de contingencia deben de tomar en cuenta la necesidad de reorganizar
y readaptar ampliamente la totalidad del sector sanitario, esto implica proponer
hipotesis respecto a la gestion del talento humano en sanidad; en este sentido, la
OIT manifiesta la necesidad de invertir en los sistemas sanitarios, no solamente
para asalariar, desplegar y conservar a una cantidad suficiente de empleados, sino
gue abogue por que estos estén bien formados, respaldados y motivados (OIT,
2020). Asi mismo, las restricciones al movimiento de la poblacién para evitar que
los sistemas que tienen que ver con la salud de las personas se vean abrumados,
paraddjicamente, han ocasionado problemas al personal de la salud, pues se han
visto en la obligacion de prolongar las horas de permanencia en los
establecimientos, tanto por un aumento de la demanda, como por una disminucion
del personal, que esta enfermo o aislado; lo cual dificulta ain mas el logro de los
objetivos en el trabajo (Wiskow y Hopfe, 2020); se suman a esta situacion, el caos
proveniente del acelerado avance de la pandemia por COVID 19, la
desorganizacion de inicio, para responder a este tipo de emergencia sanitaria; la
penosa precariedad de base del sistema de sanidad y la desesperacion como
respuesta social ante el temor a lo desconocido (Briones-Jacome, 2020).



En los paises Latinoamericanos, se ha evidenciado una alta vulnerabilidad
de los sistemas de sanidad por la pandemia del COVID-19, caracterizada por un
déficit de profesionales, escasez de equipos de proteccion personal y decisiones
dificiles de racionamiento (OMS, 2020), encontrdndose en clara desventaja con las
naciones de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos
(OCED), para enfrentar la pandemia por COVID-19, teniendo asi, un promedio de
dos médicos por cada 1,000 pobladores, siendo el promedio de la OCED de 3,3y
solo Argentina ,Cuba y Uruguay registran mas. Estos hechos repercuten sobre la
productividad, llevando al deterioro de la calidad del entorno laboral, afectando el
desempefio y ocasionando incremento del nivel de reclamos, ausentismo o

afectacion en la motivacion del personal médico (Banco Mundial, 2020).

En el Perq, fueron registrados los primeros casos de COVID-19 en
marzo del 2020, esta situacion conllevé a que se decrete el estado de emergencia
y aislamiento comunitario obligatorio para reducir la exposicion y transmision del
coronavirus (De La Cruz, 2020). No obstante, la disposicion de actividades
inmediatas y especificas establecidas por la gobernacion central para detener la
expansion de la enfermedad, no fueron suficientemente implementadas en el
ambito de la salud, como efecto de la precariedad del sistema de salud publica,
quedando evidenciado durante la pandemia que se enfrenta, como uno de los
defectos caracteristicos del sistema actual, tal es asi que prevalece una defectuosa
seguridad laboral para quienes estan confrontando, no solamente el virus, sino
ademas los peligros que implica su labor en estas débiles circunstancias, y se veran
afectados en la motivacion para el desarrollo de sus actividades (OIT, 2020).

Por otro lado, desde el inicio de la pandemia, se esta afectando,
desproporcionadamente, los cimientos de la cobertura universal de la salud sexual
y reproductiva; los recursos, mobiliario y las grandes demandas debilitan e
impactan en la entrega de los servicios, provocando una reduccion de la atencion
e incrementdndose la morbimortalidad materna, ademas de embarazos no
intencionales (CEPAL, 2020).En este escenario, es importante considerar el trabajo
que realiza el profesional Obstetra, que despliega esfuerzos para mitigar las
dificultades que presentan los servicios de salud, sobre todo aquellos esenciales

gue no pueden desatenderse, como los dirigidos a la atencién de la salud sexual y



reproductiva, priorizando el cuidado del embarazo parto y puerperio que requieren
atencion diferenciada en todos los niveles de atencion del sistema; por lo que, es
importante resaltar su labor y hallar una estabilidad entre la proteccién de la sanidad
y la minimizacion de riesgos (Correa, 2020). Ademds, de labores asistenciales
de alta y baja complejidad, los obstetras ejercen liderazgo desde la funcion de
gestion de los establecimientos de salud; es preciso remarcar que dicho personal
constituye el 6.1% de todo el personal de salud en el pais; el 5.17%(796) de los
obstetras del MINSA (15,379), al 2018, realizan tareas netamente administrativas
en la oficina del Ministerio de Salud; en DIRESA/DISA/GERESA DIRIS y Redes. En
Apurimac; el 4.9%(24) de todos los obstetras (486) al 2018, hacen labor netamente
administrativa, sin considerar a los que ejercen esta labor en las Micro redes. Cabe
aclarar que la tasa de incremento de obstetras que se dedican al trabajo netamente
administrativo, a nivel pais, es de 16.34% por afio, desde el 2013 al 2018 (MINSA,
2019). También, es importante mencionar, que desde el enfoque de género, en el
mundo, el 70% del personal sanitario son mujeres, quienes se han visto afectadas
de manera desproporcionada, aumentando su vulnerabilidad de base por ser
trabajadoras de salud en contexto de COVID-19 (OMS, 2020); esta misma
distribucion caracteriza al personal Obstetra del Peru, pues el género femenino

constituye el 90% y en el departamento de Apurimac el 87% (MINSA, 2019).

En la Direccién de salud Apurimac Il, de la cuidad de Andahuaylas, la gestion
se encuentra bastante debilitada, pese a que, en este escenario de pandemia por
COVID-19, se ha generado a nivel nacional politicas de salud para el fortalecimiento
de los establecimientos y con especial énfasis para los del primer nivel de atencién,
los cuales en la practica son insuficientemente implementadas. Otro aspecto que
hace mas compleja la realidad sanitaria de esta zona, una de las mas pobres del
pais; son las condiciones socio-econdémicas de la poblacién; siendo asi, los
obstetras que laboran en el ambito sufren el impacto de dicha condicion
determinante, percibiendo infimos salarios, alejamiento de la familia y medio social,
constante temor de quedar desempleados o enfermar y morir por contagio de
Covid-19 (MINSA, 2020; OPS/OMS, 2020). Asi mismo, las condiciones geograficas
de la provincia de Andahuaylas obligan al recorrido de largas distancias para
prestar el servicio de salud; ademas, existen las barreras culturales como el idioma,

la idiosincrasia, costumbres y creencias de las poblaciones alto andinas; por ultimo,



el entorno laboral en el escenario COVID-19 se caracteriza por la ausencia de
reconocimiento, maltrato, sobrecarga laboral con la atencién de poblacion infectada
por COVID-19, ausentismo ocasionado por condiciones de comorbilidad ,renuncia
y rotacion permanente de personal nuevo, joven e inexperto (MINSA, 2020).

Es por esta situacion de problematica mdultiple, que se aborda
especificamente la correlacion entre la motivacion y el desempefio laboral, en el
contexto de la pandemia COVID-19 que esta determinada por las condiciones
descritas y, evidencia la importancia de identificar claramente, qué aspectos
motivan el actuar de los obstetras y su relacion con el desempefio laboral,
proponiéndose como problema de investigacion: ¢Cual es la relacion entre
motivacion y el desempefio laboral del profesional obstetra en tiempos COVID-19
en la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas?

La presente indagacion se justifica, porque se analiza un topico que hoy en
dia esta afectando a muchos expertos de la sanidad en épocas de pandemia, entre
ellos, al profesional obstetra, que es uno de los principales actores en la
transformacion institucional de los establecimientos de salud del pais y quienes
deberian contar con un ambiente adecuado y con recursos basicos disponibles,
para poder lograr una mayor motivacion para su desempefio laboral, debido a que,
constituyen uno de los principales agentes para mitigar los efectos de la actual
pandemia generada por el COVID-19 y cuyo accionar esta principalmente dirigido
a mejorar indicadores de impacto, como es disminuir la morbilidad y mortalidad

materna perinatal.

Desde la perspectiva tedrica, la investigacion se justificé en la medida que
posibilita la identificacion de un nuevo contexto general para la correlacion de la
motivacion con el desempefio laboral en una institucion prestadora de asistencia
sanitaria. Igualmente, el presente trabajo, tiene la finalidad de propiciar meditacion
y polémica académico acerca de los conocimientos existentes en el campo
indagado, asi como en el interior del sector de la administracién de la asistencia en
salud. Entre las teorias que se seleccionaron, tenemos la Teoria de necesidades
de Maslow, Teoria Xy Y, Teoria de las tres necesidades, Teoria del establecimiento
de metas y la Teoria de las expectativas.



En cuanto el aspecto practico, la investigacion beneficia, porque ofrece datos
actualizados a los dirigentes administrativos y trabajadores asistenciales, con la
finalidad de que se conserve el capital humano del sistema de sanidad,
considerando la repercusion del bajo nivel de motivacion laboral y su afectacién al
desemperio laboral, contribuyendo a meditar en modo colectivo e individual; de
igual manera fomentara el planteamiento de un proyecto de mejoramiento de las

condiciones laborales segun los menesteres.

Desde el campo metodoldgico, la investigacién es de enfoque cuantitativa y
disefio transeccional correlacional simple, donde se utilizaran dos instrumentos
validados para medir las variables que fueron realizados en un escenario distinto,
dos instrumentos de recaudacion, que segun los productos se pondran a la
disponibilidad de la sociedad cientifica.

A partir de la faceta médico social, la investigacion pretende ampliar la
plataforma de criterios valorativos para la construccion de alternativas y estrategias
institucionales para enfrentar los problemas de motivacion relacionados al
desempefio laboral en la Direccién de Salud Apurimac Il, Andahuaylas. Estos
elementos que reflejan la realidad problematica, permiten establecer la hipétesis
general: Existe relacion significativa y directa entre la motivacion y el desempefio
laboral del profesional obstetra en tiempos COVID-19, de la Direccion de Salud
Apurimac Il, Andahuaylas. En tanto que, las hipétesis especificas, son: H1: Existe
relacion significativa y directa entre la motivacion del logro y el desemperfio laboral
del profesional obstetra en tiempos COVID-19, de la Direccion de Salud Apurimac
II, Andahuaylas; H2: Existe relacién significativa y directa entre la motivacién de
poder y el desempefio laboral del profesional obstetra en tiempos COVID-19, de la
Direccion de Salud Apurimac I, Andahuaylas ; y, H3: Existe relacion significativa y
directa entre la motivacion de afiliacién y el desempefio laboral del profesional

obstetra en tiempos COVID-19, de la Direccién de Salud Apurimac Il, Andahuaylas.

En funcion a lo antes expuesto, se plantea el siguiente Objetivo General: Og:
Determinar la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral del profesional
obstetra en tiempos COVID-19. de la Direccién de Salud Apurimac I, Andahuaylas;
y como objetivos especificos: Oi: Identificar el nivel de motivacion laboral del

profesional obstetra en tiempos COVID-19 de la Direccion de Salud Apurimac ll,



Andahuaylas; O2: Identificar el nivel de desempefio laboral del profesional obstetra
en tiempos COVID-19, de la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas; Os:
Establecer la relacién entre la motivacion del logro con el desempefio laboral del
profesional obstetra en tiempos COVID-19, de la Direccion de Salud Apurimac II,
Andahuaylas; Oas: Establecer la relacion entre la motivacion de poder con el
desemperio laboral del profesional obstetra en tiempos COVID-19, de la Direccion
de Salud Apurimac Il, Andahuaylas; y, Os: Establecer la relacion entre la motivacion
de afiliacién con el desempefio laboral del profesional obstetra en tiempos COVID-

19, de la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas.



ll. MARCO TEORICO

La crisis sanitaria actual, generada por la pandemia de COVID-19, se
encuentra incidiendo en el mundo laboral a través del deterioro de algunas
condiciones bésicas, como condiciones fisicas del trabajo, retribucién y seguridad;
en esta situacion, los estudios con relacion a la motivacion y el desempefio laboral
del personal de salud son abordados tanto internacional, nacional e incluso a nivel
local, sostenidos en un marco teérico desarrollado desde mediados del siglo XX,
desde posturas epistemoldgicas diversas. Los antecedentes de estudios empiricos
sobre el area tematica mencionados, son presentados a continuacion, para luego

abordar especificamente las diferentes corrientes tedricas que los sustentan.

Cadena (Ecuador, 2018) con el fin de analizar la asociacion entre la
motivacion y el desempefio laboral en obreros en una fabrica de tubos de carton de
la provincia de Pichincha; describe la presencia de factores motivacionales
intrinsecos y extrinsecos inapropiados en la compafia, como son: la frustracion,
escasa tolerancia, incumplimiento de la labor, desconfianza, y demés. Es un estudio
cuantitativo, de tipo no experimental con corte transversal, alcance descriptivo y
correlacional; la poblacion de estudio fue de 50 trabajadores del area operativa. Los
productos de la utilizacion de los cuestionarios MbM gestidbn por motivacion,
evidencian un rango medio en la dimension de poder (necesidad de proteccion y
seguridad) y logro (autoestima y autorrealizacién); mientras que, la dimension de
filiacion (necesidades sociales y de pertenencia) fue de rango bajo; en relacion al
desemperio laboral, la valoracién por capacidades, arrojé un elevado rango en las
dimensiones de responsabilidad y formacién y desarrollo personal (competencia de
la calidad del trabajo) con rango regular en las dimensiones de liderazgo y trabajo
en equipo. Llegando a la conclusion que hay una asociacion entre la motivacion y

el desempefio laboral.

En esta misma linea de investigacion, en el estudio de Sum (Guatemala,
2015) se propuso como finalidad identificar la incidencia de la motivacion en el
desempeiio laboral del personal administrativo en la compafiia de alimentos de
Quetzaltenango, el polo urbano mas grande del pais. La metodologia es de tipo
descriptiva, empleandose una prueba psicométrica en la medicién del nivel de

motivacion y la escala de Likert en la determinacion del nivel de desempefio laboral



de los asistentes. La muestra en estudio fue de 34 sujetos. Los productos muestran

gue la motivacion incide en el desempefio laboral de los trabajadores.

Por su parte, Enriquez (México, 2014) realizé una investigacion con el fin de
definir la motivacion como predictor del grado de desempefio de los servidores del
Instituto de la Vision. Estudio que fue cuantitativo, descriptivo, correlacional, de
campo Yy transversal en un universo poblacional de 164 trabajadores, del sector
médico, administrativo y contable y de apoyo. La aplicacion de dos cuestionarios
validados, dieron como resultado un nivel de motivacion entre bueno y excelente
en la escala Likert, con mejor evaluacion de la dimensién logro y disminuida en la
dimensién de afiliacion; el desempefio resulto bueno y excelente, en la misma
escala de Likert, con mejor evaluacion en la dimension responsabilidad y menor
rango en las dimensiones de liderazgo, trabajo en equipo y formacion y desarrollo
personal. Se consiguidé precisar un nivel de motivacion laboral con incidencia

significativa en el desempefio laboral.

Verma y Gustafsson (Pera, 2020) reportan que en el breve plazo de cuatro
meses y medio de iniciada la pandemia (mayo del 2020), se ha publicado un
volumen considerable de investigaciones relacionadas con el COVID-19, la
finalidad de su articulo es la identificacion de temas de investigacion actuales en
el area de gestion, la metodologia fue una revisién sistemética con enfoque de
mapeo cientifico para comprender los focos tépicos del campo de COVID-19 y la
gestion, con analisis a profundidad de los temas de investigacion identificados. De
12,068 articulos solo 107 son relacionados al area de gestién, divididos en cuatro
temas principales de investigacion y 18 subtemas, uno de estos Ultimos es en
gestién de servicios esenciales con articulos relacionados a las condiciones de
trabajadores sometidos a entornos de trabajos sombrios y de prueba, expuestos
continuamente al virus sin mas remedio que trabajar; por lo tanto, los gestores de
servicios esenciales deben considerar los impactos directos e indirectos sobre la
proteccion y salud ocupacional de los empleados. Concluyen con la idea de que el
COVID-19 sera el catalizador de investigaciones en el area de gestion para
garantizar cambios de politica a largo y corto plazo requiriendo la atencion tedérica

y empirica de los investigadores.



Entre los antecedentes de estudio nacionales, fuera de contexto COVID-19,
tenemos el realizado por Huaman (Perd, 2018), en el Centro de salud de
Belenpampa de la ciudad del Cusco, cuyo fin principal fue, determinar la motivacion
y su asociacion con el desempefio laboral en el personal asistencial. Fue un estudio
de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional y disefio de corte
transversal; los sujetos de estudio fueron 51 expertos de nivel universitario entre
varones y féminas, los que son odontélogos, enfermeras, obstetras, psicologos,
nutricionistas, meédicos y especialistas en laboratorio en la etapa 2018. Obtuvo
como resultado un grado de confiabilidad del 95%, de que existe una asociacion

relevante entre motivacién y desempefio laboral.

Asi mismo, Gonzalez (Peru, 2017) ,realizé una investigacion en la ciudad de
Lima, con el principal objetivo de establecer la existencia de relacion entre
motivacion en el trabajo y el nivel de desempefio laboral en los profesionales de
enfermeria del servicio de medicina del Hospital Militar Central. La metodologia es
de disefio correlacional para identificar la relacion entre estas dos variables, y la
muestra de estudio fue de 42 enfermeras del servicio de medicina. El resultado fue,
gue existe una relacion bastante significativa de la motivacién laboral con el nivel
de desempefio laboral en el personal de enfermeria del servicio de medicina del

Hospital Militar Central de Lima.

Diez (Pert, 2016), realiz6 un estudio en Lima con el fin de establecer la
influencia de la motivacién en el desempefio laboral del personal militar del
Departamento de Inteligencia de las Fuerzas Aéreas del Peru (DIFAP), su enfoque
fue mixto con disefo explicativo secuencial; los sujetos de estudio fueron 24, y en
los resultados se define que la prueba de correlacién de Pearson para las variables
motivacion y desempefio laboral es significativa al nivel de 0.01, concluyéndose
gue la motivacién se encuentra correlacionada con el desempefio laboral en el

personal militar del DIFAP.

Linares (Pera, 2017), realiza una investigacion, en el Centro de Salud la
Huairona, con el principal objetivo de establecer qué relacion existe entre la
motivacion laboral y el desempefio laboral. Estudio descriptivo, correlacional, de
enfoque cuantitativo, el disefio no experimental y corte transversal. La poblacion en

estudio fue de 48 empleados. Se llevd a cabo la medicion utilizandose dos



cuestionarios para ambas variables en estudio y se comprueba que hay de una
relacion Rho=0,806 entre estas dos variables: motivacion y desemperio laboral. El
nivel de correlacion sefiala una asociacion positiva y directamente proporcional
entre las dos variables, esto significa que, al incrementar el valor de una de las
variables, de igual modo lo hara la otra y a la inversa. Con relacion a la significancia
de p=0,000 define que p es menor a 0,05 con lo cual demuestra relacion

significativa, rechazandose asi la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Granados (Peru, 2020), en la investigacion que realizé en el contexto del
COVID-19, siendo su principal objetivo, el de determinar la correlacion entre la
motivacion con el desemperio laboral de los que trabaja en el Hospital | EsSalud
Victor Soles Garcia”, de Viru, de tipo descriptivo-correlacional y disefio transversal,
la poblacion de estudio fue de 58 trabajadores asistenciales y de apoyo sanitario,
utilizo dos encuestas, para la variable de motivacion y variable de desempefio
laboral respectivamente ; determind en el resultado que la motivacion de manera
general, es percibida como regular en su mayoria (69.0%), asi mismo el desempefio
laboral (56.9%) con significancia de moderada a alta (Spearman Rho = ,905 Sig.
0,000), del mismo modo en las dimensiones de la motivacion, como son la
motivacion logro (60.0%), afiliacion (51.7%) y poder (48.3%), tambien fueron
percibidas como regulares, concluyéndose que es significativa (p<0,05) la relacion
entre motivacion en general y el desempefio laboral, asi como también, la relacién
es significativa (p<0,05) entre la motivacién del logro, poder y afiliacion, con el

desemperio laboral.

Cédron (Peru, 2020), Investigd la relacibn de la motivacion con el
desempeiio laboral en los empleados de la Gerencia Regional de Salud La Libertad,
en tiempos COVID-19, con el fin de establecer qué relacién guardan estas dos
variables. La investigacion fue de tipo descriptiva-correlacional de disefio
transversal, con una muestra de estudio de 106 empleados a quienes se aplicé la
encuesta para motivacion laboral y la encuesta para desempefio laboral,
obteniéndose como resultado que la motivacion laboral es predominantemente baja
(50.9%), del mismo modo el resultado del desempefio laboral fue también bajo
(60.4%). Asi mismo, las dimensiones del desempefio laboral como son las

capacidades cognitivas, afectivas, y psicomotoras son también predominantemente
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bajas (49.1%, 50.0% y 64.2% respectivamente), concluyendo que hay una relacion
significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral y sus respectivas
dimensiones, en contexto del COVID-19 en el personal que trabaja en la

mencionada institucion.

A nivel local, en la provincia de Andahuaylas, Reynaga (Peru, 2015), realiz6
un estudio con el principal proposito de definir, qué relacion existe entre la
motivacion laboral y el desempefio del personal asistencial del Hospital de
Andahuaylas, en tres dimensiones de la motivacion (intensidad, direccion y
perspectiva). En relacibn a su metodologia, la investigacion es de enfoque
cuantitativa correlacional. Los sujetos a estudiar, por muestreo estratificado de una
poblacion de 450 trabajadores, fue de 100 individuos de todos los grupos
ocupacionales. Obtuvo como resultado, la existencia significativa entre la
motivacion y el desempefio laboral en los servidores del Hospital Sub Regional de

Andahuaylas.

Desde la primera década de este siglo, hay un aparente acuerdo en que el
estudio de la motivacion laboral se encuentra en una etapa de replanteamiento,
pues las teorias tradicionales tienen limitaciones y falta de renovacion, frente a las
transformaciones significativas que estan experimentando actualmente en el
mundo del trabajo las organizaciones; esta situacion se da, porque se realizaron
muy pocos aportes tedricos sustanciales y la investigacion estuvo cefiida al dominio
imperante de lo que algunos autores llaman “viejas” teorias de la motivacion. Los
aspectos tedricos que requieren renovacion son, entre otros, la concepcion de la
motivacion, en las teorias llamadas de proceso, como lineal, estatica y atemporal,
a pesar de que ya es consenso que la motivacién es un fenbmeno subijetivo, y

dinamico (Arrieta & Navarro, 2008).

Con la finalidad de ofrecer una perspectiva conceptual de las teorias que se
plantean en este estudio a continuacion, se realiza una revisién general de las dos

variables de estudio, la primera variable a estudiar es Motivacion.

Tomando en cuenta los aportes de Robbins & Judge (2013), en cuanto a la
teorizacion respecto de conceptos, constructos y categorias relacionadas con la
investigacion, estos mencionan que la motivacion es el esfuerzo que realiza un

sujeto para conseguir sus objetivos a través de procesos que repercuten en la
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direccion, intensidad y persistencia; y contindan esgrimiendo el aporte del afio
1977 de Pinder. Dejan en claro que el concepto esta concebido en el rango de
metas laborales. El concepto de motivacion, asi formulado, supone una articulacion
coherente entre los tres elementos, de modo que, el esfuerzo sea aplicado en una

direccidon determinada y de forma sostenida para alcanzar su objetivo.

Una formulacion mas contemporanea y aceptada del concepto de motivacion
la define (Kanfer et al., 2008), como aquellas fuerzas psicoldgicas que ejercen y
determinan desde el interior de las personas, la direccion del comportamiento
revelado, del grado de esfuerzo y perseverancia, cuando el comportamiento no
estd sujeto a las fuertes presiones con limitaciones situacionales del proceso
psicolégico, el cual es resultado de la interaccion que se da entre el individuo que
tiene necesidades, valores, cogniciones, intereses, metas, etc. y el ambiente, en el
gue se observa, condiciones de trabajo, tipo de tarea, retroalimentacion, presion

temporal y otros.

La fuerza intrinseca que hace que las personas actlen, se desenvuelvany
anhelen realizar algo, la definimos como motivacién. Radica en el empuje y el
anhelo de un individuo para comenzar determinada actividad. En las personas, la
motivacion abarca tanto los impulsos inconscientes como los conscientes,
entendida como impulsos y esfuerzos que contribuyen a dar satisfaccion a deseos
0 metas; entendiendo la satisfacciébn, como gustos experimentados cuando se

alcanzan o logran los deseos (Vega, 2008).

En resumen, la motivacion segun Solana (1993), es lo que genera que una
persona obre de un cierto modo. Es una mezcla de sucesos fisiolégicos,
psicolégicos y mentales determinada por una circunstancia, con qué energia se
actla y en qué sentido se encauza el vigor. Mientras que Sum (2015) confirma que
los impulsos de un individuo son generados por estimulos que podrian proceder
intrinsecamente o extrinsecamente. El modo de como estimular a una persona no
es el mismo para todos los individuos, depende de las necesidades que estos
tengan, sus intereses, principios éticos, creencias, y varias otras particularidades
qgue inciden en la satisfaccién en el empleo. El procedimiento para la motivacion
comienza en el reconocimiento de las limitaciones que posee un individuo, las

incomodidades y problemas que manifiesta y su conducta.

12



Las teorias de la motivacion se mantienen vigentes en la academia y la

gestion, desde los afios 50 en que se formularon, agrupadas en cuatro vertientes:

La primera de ellas es la Teoria de la jerarquia de las necesidades, que fue
formulada por Maslow en 1943, con caracteristicas de hipotesis que aun hasta hoy
no cuenta con el respaldo empirico; sin embargo, a pesar de esto ultimo, y de su
caracter intuitivo, sigue vigente en el sustento de algunas lineas de investigacion
(Robbins & Judge, 2013). Entendida como una jerarquia de cinco necesidades,
encontrdndose entre ellas, las fisioldgicas; en la que se incluyen las necesidades
corporales del individuo, el hambre, sed, refugio, y otras. Por otra parte, la segunda
necesidad es la seguridad; la que significa la vigilancia y proteccion contra los
dafios fisicos y Psicoemocionales. Una tercera son las necesidades sociales,
compuesta por un sentido de pertenencia, aceptacion y afecto. En cuarto lugar, esta
la estima, en esta se encuentran los factores internos tales como el respeto que
siente el individuo por si mismo, necesidad de autonomia y logro, y los factores
externos, en los que tenemos aspectos como el estatus, el reconocimiento y
atencién. Finalizando con la quinta necesidad de autorrealizacion; definida como el
impulso para lograr ser aquello que el individuo es capaz, prevaleciendo el
crecimiento y desarrollo del propio potencial. La hipétesis consiste en que si una
necesidad a quedado satisfecha, entonces la siguiente en la jerarquia prevalece o
es la que pasa a dominar, por lo mismo, se dice que para motivar a un individuo es
necesario concentrarse en identificar y satisfacer las necesidades dominantes o las

superiores (Maslow, 1991).

La segunda vertiente son las Teorias X y Y formuladas por McGregor
(1960), quien basa su teoria en la observacion de dos aspectos diferentes de las
personas, una llamada teoria X que en esencia es negativa , y otra positiva
denominada Y, y especula, sin sustento empirico, acerca de que los gerentes que,
desde la perspectiva X presuponen en el trabajador un pesimismo, rigidez y
aversion innata al trabajo, piensan que debe ser dirigido, incluso coaccionado a
realizar el trabajo, mientras que los que se basan en la teoria Y, consideran que el
activo mas importante de la organizacion es el trabajador a quien definen como un

ser dinamico, flexible y optimista, suponen que aprendera a aceptar la
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responsabilidad y el trabajo como algo tan natural y complaciente como el descanso
o el juego (Robbins & Judge, 2013).

La tercera es la teoria es la que plantea Herzberg (1977), conocida también
como teoria de los dos factores o teoria de la motivacion e higiene, y plantea que
los factores que generan satisfaccion laboral son intrinsecos a la persona
(progreso, reconocimiento, responsabilidad y logro) y diferentes de los que causan
insatisfaccion laboral que son extrinsecos (supervision, salario, politicas de la
organizacion, y condiciones de trabajo fisicas y de relacién), por lo que, el descartar
los factores que resultan en insatisfaccion, podria lograr paz laboral pero no
forzosamente motivacion; y esto debido a que, lo contrario a la insatisfaccion, no
es la satisfaccion. Cuando se desea motivar a los trabajadores, deberia enfatizarse
en factores que se asocian con el trabajo mismo, en lugar de Unicamente las

condiciones extrinsecas (Robbins & Judge, 2013).

La teoria mas aceptada de las cuatro teorias mas tradicionales de la
motivacion es la teoria de las necesidades de McClelland (1961), quien define que
existen tres necesidades en los individuos y estas son las llamadas necesidades
de logro, afiliacion y poder, estas necesidades son definidas como motivaciones
sociales, dado que son aprendidas de manera no consciente y como resultado de
un enfrentamiento activo con el medio. Por ello, su valor radica en su influencia en
el comportamiento que incide en forma critica en el desempefio en muchas
actividades y tareas que facilitan la explicacion de la motivacién. La necesidad de
logro resume las necesidades de sobresalir, el tener éxito respecto a un conjunto
de estandares. De modo que individuos que tienen alta necesidad de logro se
sienten estimulados con tareas de alto nivel de responsabilidad personal,
retroalimentacion, y riesgo intermedio , sin interés en influenciar para que otros

trabajen bien (Moran Astorga & Menezes dos Anjos, 2016)

La necesidad del poder consiste en hacer que otros individuos adopten
comportamientos que no se lograria con ningun otro medio, los individuos con alta
necesidad de poder, persiguen el control sobre los demas, consiguiendo de ellas lo
gue desean. Mientras que la necesidad de afiliacién, busca establecer relaciones

interpersonales cercanas, amigables, y sociables, estas personas tienden a
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mostrar especial interés en la calidad de sus relaciones personales (Robbins &
Judge, 2013).

Entre las teorias contemporaneas, se agrupan las teorias del aprendizaje o
también llamadas de la autoeficacia, la autodeterminacion, la equidad y justicia
organizacional, del establecimiento de metas, del reforzamiento, y de las
expectativas; son aparentemente diversas pero tiene puntos en comun, y se han
intentado integrar en el entender que son complementarias sin mayor éxito de
claridad (Robbins & Judge, 2013) , por lo que , a continuacion se trata cada una de

ellas por separado

La teoria del aprendizaje de Jones & George, (2010), quienes
conceptualizan el aprendizaje como las transformaciones que se producen en el
conocimiento o comportamiento de una persona Yy es relativamente permanente
como resultado de la experiencia o la practica; el principio basico de las teorias del
aprendizaje, que son aplicadas por las organizaciones, es que se puede elevar y
mejorar la motivacién, asi como el desempefio de los empleados cuando se
supeditan los resultados obtenidos a un segundo rango en comparacién a la
importancia que se debera conceder al comportamiento deseado y la consecucion
de metas, con diversas alternativas para fomentar los comportamientos deseados,
como son el condicionamiento operante, los refuerzos positivos y negativos, la
eliminacion de comportamientos disfuncionales, las sanciones, la modificatoria del
comportamiento organizacional, el aprendizaje social y el aprendizaje indirecto; asi

como autorreforzadores y reconocimiento de la eficacia y eficiencia personal.

La teoria del establecimiento de metas data de 1968, cuando Locke, expuso
que la intencionalidad de trabajar para lograr una meta son una causa relevante
de la motivacion laboral y tiene evidencia firme que la especificidad, la dificultad
resultan en un grado mas alto de desempefio que las metas que no demandan
mucho esfuerzo; y que la retroalimentacion generara un mejor desempefio (Arrieta
Salas & Navarro Cid, 2008).

La teoria de la autodeterminacion presenta los beneficios de la motivacion
intrinseca y plantea que la motivacion extrinseca tiene efectos nocivos, es decir,
gue las personas prefieren sentir que tienen control sobre sus decisiones, de modo

que una tarea por obligacion es menos motivadora que una que se eligidé con
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libertad. Una version de esta teoria es la teoria de la evaluacion cognitiva, que
concibe las compensaciones extrinsecas por un actuar que ya recibié un premio de
manera intrinseca, como desmotivador, pues se plantea que las compensaciones

ejercen algun control (Vlachopoulos & Karavani, 2009)

Si bien la teoria del establecimiento de metas nace de un modelo cognitivo,
la teoria del reforzamiento se establece desde un punto de vista conductista, y
define que el reforzamiento condiciona una determinada conducta. Los estudiosos
de la teoria del reforzamiento establecen que el comportamiento es definido por el
entorno; afirmando lo innecesario que es considerar los sucesos cognitivos
internos; consideran que el control del comportamiento lo dan los reforzadores: lo
que suceda inmediatamente a una respuesta, incrementa la posibilidad de que la

conducta se repita consecuentemente. (S. P. Robbins & Judge, 2013).

La Teoria de la equidad y justicia organizacional establece que las personas
comparan su indice resultado-inversion con otros; luego de percibir lo que han
logrado en su trabajo (salario, aumentos y reconocimiento) relacionado con lo
aportado ( competencia, esfuerzo, dedicacion y experiencia); segun esta teoria,
parece que existe un estado de equidad cuando el indice es igual entre los
individuos que se comparan, por lo mismo, hay una percepcién de prevalencia de
justicia; cuando el indice es desigual se experimenta tensién por la equidad con un
sentimiento de mala recompensa, causando enojo; por otro lado, se genera
sentimiento de culpa cuando se considera que la recompensa es excesiva, Se
propone entonces que estos estados de tension negativa generan una motivacion

para hacer algo que los corrija (Adams, 2016).

La justicia se clasifica en justicia distributiva que, es la asignacion justa de
las recompensas entre los individuos; la procedimental es la percepcion de la
equidad en el proceso de distribucion de recompensas; la justicia interactiva se
refiere al grado en el que la persona es tratada con interés, dignidad y respeto; asi
la justicia organizacional produce la sensacion generalizada de justicia en el ambito
laboral e incluye la justicia distributiva, procedimental e interactiva (Robbins &
Judge, 2013)

Finalmente, la teoria de las expectativas de Victor Vroom,(1964), que goza

de mayor aceptacion por las evidencias que ha generado, establece que la
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tendencia a actuar de cierta manera esta en relacion directa al tamafio de la
expectativa que es lograr un determinado resultado y de su atractivo consistente
en la cadena de consecuencias: obtener una Optima evaluacion de desempefio;
con la que se obtendrd recompensas institucionales a través de bonos,
incrementos de salario 0 ascensos dentro de la organizacion; y, finalmente, que las
recompensas seran un logro de metas personales; asi se dan dos relaciones: la
relacion de esfuerzo-desempefio y la relacion desempefio-recompensa.(Valencia
et al., 2014)

Factores que influyen en la Motivacion: Salarios; entendido como la
remuneracion realizada a los empleados de una empresa, para quienes estan
estipuladas sus responsabilidades, la actividad laboral a desarrollar y los sueldos a
percibir por la labor ejecutada. Condiciones Ambientales; el contexto ambiental de
la empresa debe pronosticar el bienestar y seguridad de los trabajadores, el clima
y los olores deben ser los adecuados, al igual que la luminaria y las ventilaciones.
La condiciéon ambiental de las zonas para descansar, garitas de vigilancia, bafios,
refectorios y oficina de enfermeria, los mismos deben responder a los
requerimientos segun la funcion que asumen. Compromiso; los compromisos son
las predisposiciones con que cuentan los empleados en la empresa, lo cual le
permite realizar la actividad que se le asigna, adicionalmente guarda relacion con
el nivel de nobleza que mantiene el empleado en relacion a la empresa en la cual
trabaja. Los trabajadores comprometidos se involucran de gran manera en las
actividades que desempefian, realizando estas labores de forma adecuada y con
espiritu entusiasta, sintiéndose satisfechos con las funciones que se les asigna
(Cubas, 2016).

Es necesario considerar también el Ciclo motivacional, que segun
Chiavenato (2000), surge con el origen de un requerimiento, un impulso dinamico
y perseverante que da origen a la conducta. Cuando surgen requerimientos se
desvanece el equilibrio del sistema, generando ambientes tensos, de insatisfaccion,
molestia e inestabilidad. Situacion que conlleva al individuo a una conducta o
actividad de alivio de tensiones o liberaciones incomodas. Si las conductas son
eficaces, las personas encontraran satisfacciones a sus requerimientos,

descargando las insatisfacciones producidas.
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Respecto a la segunda variable de este trabajo, Pefia y Duran (2016)
plantean que el desempefio laboral son actividades o tareas desempefiadas por el
trabajador con la intencionalidad de obtener un resultado particular, un efecto o
consecuencia; por tanto, por su estatus de actuacion es observable como una o
grupo de actividades que atraen sentidos mediante resultados de la accién o

acciones.

Toro (2008) aclara el concepto al definir que el desempefio no ha sido el
resultado que dirige la realizacion de actividades. Dado que una cosa es la
realizacion de actividades y otra los resultados alcanzados. No obstante, la
definicion de desempefio no es cualesquiera actividades realizadas, por el
contrario, son aquellas dirigidas de forma intencional para lograr un fin propuesto,
es decir son acciones con objetivos conscientes; y los resultados son los efectos o
consecuencias de dichas acciones, sin embargo, en el desempario interviene otros
factores con capacidades de dar facilidad o dificultar asociaciones de conductas y

resultados.

Segun Robbins & Judge ( 2013), el desempefio es un proceso que esta
constituido por tres tipos de conductas, en primer lugar, la del desempefio de las
tareas ,es decir el cumplimiento de deberes y responsabilidades que ayudaran al
proceso productivo de las organizaciones; el civismo que se refiere a las acciones
que aportan en generar un adecuado entorno en la organizacion como brindar
apoyo a quien lo necesite, aun no sea solicitado, respaldar los objetivos de la
organizacioén, trato digno y respetuoso a los pares, aportar con sugerencias o
criticas constructivas y emitir opiniones positivas sobre el centro laboral; por otro
lado, la débil productividad, que incluye acciones que dafian y perjudican a la
organizacion, tales como el hurto, dafios a la propiedad, comportamiento agresivo

con los compafieros y ausentismo.

Las organizaciones del mundo del trabajo tienen como parte esencial de su
accionar, la evaluacion de su performance productiva, en este entender, el
desempeiio laboral de los empleados es una variable ineludible, y es la que le da
la existencia al concepto; la relevancia del analisis del desempefio surge en el

hecho de que la comprobacién del desempefio laboral otorga analisis en relacién
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de los cumplimientos de objetivos estratégicos de la organizacion, de manera
individual (Robbins y Coulter, 2014),

Los conceptos de motivacion y desempefio, son relacionados en varios
trabajos de investigacion y se ha desarrollado varias teorias al respecto de esa
relacion, las cuales tratan de las dos variables también relacionadas a terceras
variables como la capacidad. Se determina que, la relacion de la motivacién con el
desempefio dependera, en cierto modo, del grado de capacidad que tenga un
individuo; en referencia a este enfoque, es poco probable que un individuo realice
una actividad de manera exitosa, si no posee la destreza para ser desempefada,
la destreza tiene que ver con la capacidad adquirida y el nivel de competitividad
adaptada de un individuo, la cual contribuye a desarrollar actividades que se
relacionan con un fin. No obstante, el nivel de competencia para asegurar un

desemperio de alto grado, a su vez depende de la motivacién (Slocum, 2009).

En la actualidad la motivacion es de gran relevancia, dado que es un factor
esencial, que permite a los empleados tener un adecuado desempeiio profesional,
lo que permitira a las Organizaciones contar con empleados méas productivos para
el desarrollo de funciones importantes, por tanto, la motivacion puede realizarse de
diversas maneras, con la finalidad de que los empleados sean productivos y den su
mayor esfuerzo o desempefo en el area donde laboran, para el logro de los
objetivos de la empresa (Sum, 2015).

En las actividades laborales, se ha tornado de gran relevancia tener
conocimientos sobre los elementos que suelen repercutir en el desempefio de los
trabajadores. Como ya se conoce, son multiples los elementos fisicos y sociales
que inciden en la conducta humana, siendo, en este contexto donde la motivacién
influye en el desempeiio, dado que establece la manera en la que la persona
observa el ambito laboral, su rendimiento, productividad, y la satisfaccion, entre
otras circunstancias. Es por ello, que la motivacién y desempefio laboral, han
reflejado principios, valores, comportamientos y reconocimientos de los integrantes

de la empresa, componiendo de esta forma su imagen empresarial (Ruiz, 2016).

La motivacion laboral se ha convertido en un instrumento de gran utilidad al
momento de acrecentar y optimizar el desempefio de los trabajadores, porque les

otorga posibilidades para estimularlos a que desarrollen tareas y las realicen con
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satisfaccion, proporcionando, asi, rendimientos sustanciales a las organizaciones
(Lagos, 2015).

En la misma linea de concebir el desempefio laboral como influenciado por
otros factores, Chiavenato (2009), sefiala que el desempefio es circunstancial, el
mismo cambia de un individuo a otro, el cual va a depender de diversos elementos
condicionados que inciden en éste. Partiendo de que, el valor de las recompensas
y el entender de que estas van a depender de intereses propios, determinan los
grandes esfuerzos que los individuos tienen la disposicion de realizar, son
relaciones perfectas de costo-beneficio, en las que la validez del desempefio, son
apreciaciones metodolégicas de la forma en cdmo se desempefian las personas en

las actividades laborales.

En cuanto al sustento tedrico de la evaluacion del desempefio; segun Vargas
(2018) considera que la apreciacion son procesos cognoscitivos, dado que inciden
en los discernimientos que se adquieren; por tanto, es requerido los disefios y
aplicaciones de procesos, herramientas y procedimientos; asi también es axiolégico
dado que, acepta determinar siempre la apreciacion de algo. Agrega que el analisis
esta orientado a actividades adicionalmente comprueba los comportamientos de
las personas por el resultado que se obtiene, igualmente busca prestablecer lo que

deseay lo de valor.

En tanto, los factores influyentes en el desempefio laboral de los empleados,
para Chiavenato (2007), son diversas peculiaridades, entre las que se deben hacer
mencion; las destrezas, practicas, requerimientos, condiciones, entre otros, los
cuales interactidan con el ambiente laboral y el de la empresa para ocasionar
conductas que afecten los resultados. Otro factor importante es el discernimiento
de los trabajadores en relacion a la equidad, comportamientos y discernimientos en
funcién a las actividades laborales, afirmacion que sugiere la fuerte relacion con la

motivacion.

Frente a las formas tradicionales de evaluacion del desempefio, consistentes
en un enfoque jerarquico, en el cual es el jefe el que realiza la evaluacion, y otro
enfoque también tradicional como la autoevaluacién, surge las corrientes de la
administracion y psicologia organizacional contemporaneas y la valoracion del

desemperio, esta orientada por las siguientes transformaciones: Enunciacion de
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propésitos a través de consenso. Responsabilidad individual para conseguir lograr
los propdsitos. Convenio y negociacion con la gerencia en relacion a la retribucion
de recursos; de este modo, el andlisis del desempefio es la comprobacion
recurrente de resultados y comparacion de propésitos que han sido propuestos.
Retroalimentacion intensa e incesante valoracion continua. Otra alternativa es que
el equipo laboral brinde una valoracion al desempefio de sus colaboradores y que,
con éstos, se tomen las medidas requeridas para mejorar de forma continua, siendo
importante que el grupo laboral asuma el compromiso de analizar el desempefio de

los colaboradores y de conceptualizar los propdsitos y objetivos (Chiavenato, 2000).

Dimensiones del desempefio laboral, se tiene: Responsabilidad; tiene su
origen en el castellano, la Real Academia Espafiola lo define, como la facultad que
tiene toda persona, para reconocer y admitir las consecuencias que se derivan de
un hecho ejecutado y en pleno ejercicio de sus derechos y segun AECA (2016) es
la capacidad para reconocer y buscar respuestas a los resultados de una conducta

realizada de forma libre y consciente.

El Liderazgo y trabajo en equipo, es otra dimension del desemperio; el
liderazgo, es la habilidad para influenciar en los miembros integrantes de un grupo
y gracias a las cualidades y habilidades del lider, conseguir que lo ayuden a lograr
los objetivos que son trazados por él y aceptados por el grupo. La importancia de
los estudios de liderazgo en los grupos laborales como unidad de andlisis a nivel
empresarial, no esta solamente en que a través de ello se puede alcanzar que la
empresa tenga mas efectividad y se torne con mayor nivel de experiencia en
escenarios complejos; la relevancia del analisis radica en que los mismos son
factores de mayor representatividad en las dinAmicas que caracterizan el ser y el
gue hacer empresarial en la actualidad (Villanueva y Villanueva, 2008).

Pese a que esta multiplicidad de enfoques teéricos, generalmente hay
acuerdos en destacar en los estudios de liderazgo las destrezas de los dirigentes
para influir sobre sus subordinados. Por tanto, la conceptualizacion tiene que ver
con el principio de autoridad. Se sefiala que el poder es la destreza de provocar un
efecto en la conducta de las empresas, el poder, es la capacidad que se tiene para
lograr un efecto sobre determinadas accionesy sobre las decisiones que se toman

y los agentes que influyen socialmente y se caracterizan por el ejercicio del poder
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dentro de los equipos y departamentos conformados en las empresas, son los
lideres (Mintzberg, 1992).

Finalmente la formacién y desarrollo personal; otra de las dimensiones del
desempefio. La formacion, es el proceso de adquirir competencias y es un
aprendizaje permanente y continuo en la busqueda de la insercion y actualizacion
laboral, aumentando el conocimiento y habilidades de los trabajadores, permitiendo
un mejor desempefio del trabajo. El afan de superacion esta determinado por el
desarrollo personal, o crecimiento personal, o todo aquello que el individuo es
capaz de hacer, mas alla de lo que es su desarrollo natural en funciéon de su edad
(Goleman, 2006).
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion
Tipo de investigacion

El estudio es aplicado, pues indaga sobre el discernimiento de la
realidad o los fendmenos de la naturaleza, generan conocimientos nuevos,
con la finalidad de favorecer una comunidad, otorga respuestas a los desafios
de las personas. Busca aplicar practicas de los hallazgos o conocimientos
adquiridos y que estos se consoliden para el desarrollo cultural y cientifico.
(Hernandez & Mendoza, 2018).

Enfoque; el enfoque es cuantitativo; reside en la discordancia de teorias que
ya existen mediante varios sustentos surgidos de la investigacion,
coexistiendo la necesidad de una muestra, bien sea de manera aleatoria o
segregada, pero con representacion de poblaciones o fendmenos de la

investigacion (Tamayo, 2012).
Disefio de investigacion

La investigacién es no experimental, de corte transversal, descriptiva
correlacional; fue realizada sin maniobrar de forma deliberada las variables
basandose fundamentalmente en la observancia de anomalias como son
dadas en el contexto real para luego ser analizadas. El tipo de disefio es
correlacional simple, teniendo como objetivo valorar la relacién existente entre
dos o0 mas definiciones, dimensiones o también variables, en un momento
determinado. Estas correlaciones son expresadas en hipo6tesis que son

sometidas a prueba (Hernandez & Mendoza, 2018). El esquema se presenta

/')(3“:1]I
M

r

a continuacion:

(i=1)
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Donde:

X3i=1 Representa a la Motivacion Laboral

Y i=1) Representa al Desempefio Laboral

M Representa la poblacion en estudio

R Representa la relacién de variables

3.2. Variables y operacionalizacién

eVariable correlacional 1 (Cuantitativa): Motivacion Laboral

Chiavenato (2000), considera que la motivacién esta relacionada con el
comportamiento humano, siendo una correlacién que se basa en la conducta
en la cual la misma se ocasiona por elementos internos y externos en los
cuales los deseos y requerimientos pueden generar energias necesarias que
incentivan a las personas para el desarrollo de tareas que buscan dar

cumplimiento a sus objetivos.

Dimensiones:

- Motivacion de Logro

- Motivacion de poder

- Motivacion de Afiliaciéon

eVariable correlacional 2 (cuantitativa): Desempefio Laboral

Un aspecto relevante en la definicibn del desempefio laboral es
otorgada por Slocum (2009), éste precisa en relacion al desempefio laboral,
es la manera en que los trabajadores de una empresa laboran en forma
eficiente. Notdndose asi que dicho concepto ha planteado que el desempefio
laboral guarda relacién con la forma en la cual los servidores de una empresa
ejecutan de manera eficiente actividades en la organizacion en la cual laboran,
teniendo como finalidad lograr los objetivos propuestos, en conclusion, el
desemperio laboral del individuo dependera de la conducta, asi como los

resultados que se obtienen.
Dimensiones:

- Responsabilidad
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- Liderazgo y trabajo en equipo

- Formacion y desarrollo personal
3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1 Poblacion

El universo poblacional se establece por peculiaridades determinantes.
Es por ello que, el grupo de factores que tenga esta peculiaridad se conoce
como poblacion o universo. Universo poblacional es la cantidad total de
fendmenos a valorar, en la cual la unidad de poblacién posee caracteristicas
peculiares, que son estudiadas originando informacion para el estudio
(Tamayo, 2012). En el presente estudio la poblacion estd conformada por las
202 obstetras que laboran en la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas,
periodo 2020.

3.3.1.1. Criterios de seleccién
e Criterios de inclusion
Obstetras que laboren en la institucion por mas de 6 meses.

No presentar problemas de tipo psicolégico al momento de responder los

cuestionarios del presente estudio.

e Criterios de exclusion
Obstetras que se encuentren en cuarentena por COVID-19.
Obstetras que se no sean ubicados para la aplicacién de la encuesta.

Obstetras con licencia por riesgo a infectarse con el virus COVID-19 por
Comorbilidad o mayores de 60 afios y por maternidad.

3.3.2. Muestra

Literalmente, la muestra, estd conformada por una parte o subconjunto
de una determinada poblacion seleccionada normalmente de forma que las
propiedades o caracteres de la poblacion puedan ponerse de manifiesto.
Tiene como caracteristica mas relevante, la representatividad, lo que quiere
decir, gue es una peculiaridad de la poblacion en la o las caracteristicas que

son especialmente importantes para la investigacion (Hernandez & Mendoza,

25



2018). Al establecer el tamafio de la muestra, se aplicO el muestreo

probabilistico aleatorio simple, con la siguiente férmula:

Z*N.p.q

Mo = (N-DE’+Z%.pq
Donde:
n° = Tamafio de la muestra inicial
N = Poblacién =202
Z = Nivel de confianza (Dist. Normal) = 1.96
E = Error permitido (a = 5%) =0.05
p = Probabilidad de éxito =05
g = Probabilidad de fracaso =0.5

Remplazando valores:
(202)(1.96)%(0.5)(0.5)

o = (202 — 1)(0.07)2 + (1.96)2(0.5)(0.5)

n, = 133

La muestra queda constituida por los 133 obstetras que laboran en la

Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas, periodo 2020.

3.3.3. Muestreo

Al momento de elegir la muestra fue utilizada el muestreo probabilistico

aleatorio simple; este certifica que las personas que conforman la poblacion

objetivo, cuentan con iguales oportunidades de que sean introducidos en la

muestra. Esto quiere decir que las probabilidades de seleccionar a un

individuo de investigacion “X” es auténoma a la posibilidad con la que cuentan

la otra parte de los individuos que han integrado la poblacion objeto de estudio

(Otzen y Manterola, 2017).

3.3.5. Unidad de analisis

Obstetra que trabaja en la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas,

periodo 2020.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas

La encuesta:

Es una herramienta que ha de recoger informacion a través de la
aplicacion de un cuestionario a una determinada muestra de sujetos. Mediante
la encuesta se puede obtener informacion sobre la opinidn, actitud o
comportamiento de los participantes. En la encuesta son planteadas diversas
interrogantes en relacién a un tema o varios, sobre la muestra de participantes
a través de diversas normas previamente establecidas, que contribuyen a que
la muestra sea un conjunto representativo de la poblacién general de la que
procede (Pobea, 2015).

3.4.2. Instrumento de recoleccién de datos

El cuestionario:

Son procedimientos considerados clasicos en las ciencias sociales
para obtener y registrar alguna informacion. La versatilidad que posee
aprueba que se use como herramienta de estudio y como herramienta de
valoracion de individuos, procedimientos y programas de ensefianza. Se
conoce como una técnica de analisis la cual abarca aspectos cuantitativos y
cualitativos. Se caracteriza singularmente porque para el registro de los datos
solicitados a los propios participantes, estos se realizan de una forma sencilla

y dindmica a diferencia de las entrevistas personales (Garcia, 2003).

El fin del cuestionario es lograr, de forma metédica y organizada, datos sobre
la poblacién en estudio, en relacién a las variables que se desprenden del

estudio o valoracion.

El cuestionario referido a la variable 1: Motivacién laboral; de Steer y
Braunstein (1976). La escala consta de 24 reactivos adaptado por Cardenas
y Lora (2020) para esta investigacion. Esta prueba fue elaborada sobre la base
del enfoque de la Teoria de las tres necesidades difundida por McClelland
(1973), quien establecié que la motivacion de una persona, se deberia a la
incesante busqueda de satisfaccién, en tres necesidades basicamente

dominantes: necesidad de logro, de poder y la necesidad de afiliacion. Lo
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importante de estas necesidades en el trabajo, dependera de la postura que
cada uno de los individuos adopten. Las necesidades de logro y de poder son
propios en los cargos medios y de la plana mayor (McClelland, 1973). La
prueba esta compuesta por 3 dimensiones: motivaciéon de logro (8 items),
motivacion de poder (8 items) y motivacion de afiliacion (8 items); cada uno
se mide a través de 8 reactivos presentando una escala de Likert de 5
opciones de respuestas que van desde Siempre (5), Casi siempre (4), A veces
(3), Casi nunca (2), Nunca (1). Para motivacion laboral a nivel general; bajo
(0-40), medio (41-80), alto (81-120).

El cuestionario referido a la variable 2: Desempefio laboral; de
Rodriguez y Ramirez (2015), adaptado por Granados y Lora (2020). Esta
compuesto por 3 dimensiones: Responsabilidad, Liderazgo y trabajo en
equipo y Formacion y desarrollo personal; tiene un total de 28 items,
estructurados con una escala de Likert de 5 respuestas alternativas: Siempre
(5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2), Nunca (1). La medicién es
general para el desempefio laboral y se hizo uso de una categorizacion de
tres niveles: bajo (0-46), medio (47-93), alto (85-112).

3.4.3. Validez y confiabilidad del instrumento
Se manifiesta la validez y confiabilidad, por la forma en la que es
ajustado el instrumento a los requerimientos de la investigacion. Son
constructos concernientes al estudio, a partir de la vision positiva, teniendo
como finalidad brindarle a los instrumentos y a los datos recabados, precision
y seguridad para realizar la divulgacion de los resultados, derivados del

estudio de las variables investigadas.
Validez del instrumento

La validez, no es una peculiaridad propia del test, por el contrario de la
generacion y uso especifico de las medidas proporcionadas al instrumento
(Prieto y Delgado, 2010). Esto significa que lo que es sometido a validacion
es la posible inferencia que seran realizados mediante los productos que se
obtienen. En este estudio los instrumentos que mediran la motivacion y el

desempeiio laboral fueron validados a juicio de 5 especialistas, expertos en
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investigacion en areas de la salud. La validez de expertos se realizé bajo el

formato Aiken alcanzando coeficientes de concordancia mayores a 90%.

Confiabilidad del instrumento

Se refiere a la consistencia de una medicion, si la escala o el test es
procesado de forma igual a partir de diversos parametros, segun diversos
instrumentos, el lapso en el cual fue aplicado, del que hace la medicion, de
los individuos, de la interaccion de la fuente y del error aleatorio puro. Podria
inferirse que la confiabilidad es una medicién del error que puede generar una
herramienta y ser aplicado en diversos contextos (Sanchez, R. y Echeverry,
2004). Los instrumentos en este estudio, fueron sometidos a la prueba piloto
para ello se recabaron los datos de las variables proporcionados por 20
obstetras que laboran en la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas,
periodo 2020, se determindé mediante el Coeficiente de Alfa de Cronbach en

el programa estadistico para ciencias sociales SPSS (V24).
Cuadrol.

Ficha Técnica de validacion de instrumentos

Nombre Cuestionario aplicado para medir la motivacién laboral

Titulo Motivacion y desempefio laboral del profesional Obstetra en tiempos
COVID-19. Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas.

Autor Steer y Braunstein - MPLA (1976),adaptado por Cardenas y Lora
(2020)

Afo 2020

Sujetos de aplicacion Obstetras que laboran en la Direccion de Salud Apurimac I,
Andahuaylas.

Contexto Emergencia Sanitaria: Pandemia por COVID-19

Validez Validez interna

La prueba fue elaborada en base a la Teoria de las tres necesidades:
Este concepto fue difundido por McClelland (1973), quien precisa que un
individuo podria sentirse motivado al encontrar satisfaccion en
cualquiera de las tres necesidades dominantes, que son: la necesidad
de logro, de poder y de afiliacion. Comunmente, estas necesidades
estan presentes en cada individuo. Se forman y adquieren con el tiempo
a través de la vivencia cultural y experiencia de vida de los individuos.
Podria utilizarse el entrenamiento si se desea modificar un perfil de
necesidad. Pero sin embargo, existe una necesidad dominante, que
depende de cada personalidad. La importancia de estas necesidades en
el trabajo dependera de la posicidon que cada individuo adopte. Steers 'y
Braunstein (1976), utilizaron esta teoria para estructurar una escala en
tres dimensiones: Motivacion de Logro, Motivacion de Poder y
Motivacion de Afiliacion

Validez externa

La Escala de la Motivacion Humana de Steers R. y Braunstein D. (1976),
adaptado por Cardenas y Lora (2020), se validé con la aplicacién de un
estudio piloto en 20 obstetras que laboran en la Direccion de Salud
Apurimac Il de Andahuaylas cuya aplicacién de cuestionario fue de 25
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minutos de duracion, alcanzando Coeficientes Alfa de Cronbach
mayores a 0,750 (protocolos altos) y correlaciones mayores de 0,250
hasta 0,850 (de moderadas a altas).

Validez de contenido

Este instrumento fue validado para le recoleccion de datos en esta
investigacion, por cinco jueces expertos en investigacion del area de la
salud la cual se detalla a continuacion:

Mg. Aguirre Landa John Peter, con CORLAD: 827

Mg. Alarcon Ortiz Julia Amelia, con CEP: 11795

Mg. Diez Macavilca José, con CQFP 06481

Mg. Salinas Cordero Karla Chanel, con COP:; 7217

Mg. Sulca Carbajo Yasmin Karina, con COP: 22728

Confiabilidad

Se realiz6 una prueba piloto en 20 obstetras que trabajan en la
Direccion de Salud Apurimac Il de Andahuaylas con la finalidad de
analizar cuan confiables pueden ser los reactivos de este instrumento
a nivel general y por dimensiones de la variable.

Dimensiones Alfa de Cronbach
Motivacion de logro a=0,897

Se Considera bueno
Motivacion de poder a=0,947

Se Considera exelente
Motivacion de Afiliacion a=0,873

Se Considera bueno
Total de la variable a=0,905

Se Considera excelente

Conclusiones

El Instrumento lo validaron 5 jueces, demostrandose la fiabilidad del
instrumento que consta de 24 items divididos en 08 items por dimensién:
Motivacion de logro (1 al 08), Motivacion de poder del(9 al 16),
Motivacion de afiliacion (17 al 24)

Y siendo la categorizacion de la medicion general y rangos utilizando
una escala de Likert:

v’ Siempre 5
v’ Casisiempre 4
v' Aveces 3
v" Casinunca 2
v Nunca 1

Se concluye que el cuestionario es apto para su utilizacion en la
poblacién en estudio en la presente investigacion, conforme a las teorias
cientificas que lo respaldan y con la obtencion de resultados 6ptimos en
la validacion de contenido y confiabilidad.

Nota: Elaboracion propia.

Cuadro 2.

Ficha Técnica de validacion de instrumentos

Nombre Cuestionario aplicado para medir el desempefio laboral

Titulo Motivacién y desempefio laboral del profesional Obstetra en tiempos
COVID-19. Direccién de Salud Apurimac I, Andahuaylas.

Autores Rodriguez M. y Ramirez D.(2015), adaptado por Granados y Lora
(2020)

Afio 2020

Sujetos de Aplicacién

Obstetras que laboran en la Direccion de Salud Apurimac I,
Andahuaylas.

Sujetos de aplicacién

Obstetras que laboran en tiempos COVID-19 en la Direccién de Salud
Apurimac Il, Andahuaylas, periodo 2020.
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Contexto Emergencia Sanitaria: Pandemia COVID-19

Validez Validez interna:

La escala mide el nivel de desempefio laboral de forma global y
especifica elaborandose la prueba sobre la base de los planteamientos
de Chiavenato (2000).Quien define el desempefio laboral como una
fortaleza primordial dentro de la organizaciéon. Sus planteamientos
estan basados en 2 teorias: la de administracion del recurso humano
y la teoria de los sistemas.

Validez externa:

La Escala de desempefio laboral de Rodriguez y Ramirez 2015).
Modificado por Granados y Lora (2020). Se validé con la aplicacion de
un estudio piloto en 20 trabajadores del Centro Médico 1-3 Moche,
alcanzando Coeficientes Alfa de Cronbach mayores a 0,750
(protocolos altos) y correlaciones mayores de 250 hasta 0,985 (de
moderadas a altas).

Validez de contenido:

El contenido del instrumento en cuanto a las dimensiones que
conforman la variable desempefio laboral, fue validado por cinco
jueces especialistas, quienes desempefian cargos de direcciéon y
jefaturas, y con grado de maestria y doctorado, obteniendo una
concordancia de 100% segun valoracion de Aiken.

- Dr. José Ramdn Paredes Cabel

- Mg. José Victor Sarmiento Parimango

- Mg. Cecilia Romero Vasquez

- Dr. José Antonio Miiller Solén

- Mg. Milagros Chirinos Garcia

Confiabilidad Se realiz6 una prueba piloto en 20 trabajadores entre servidores
asistenciales, administrativos y de apoyo sanitario de la IPRESS
EsSalud de Moche con la finalidad de analizar cuan confiables son los
reactivos a nivel general y por dimensiones de la variable. Esta prueba
piloto lleg6 a alcanzar Coeficientes Alfa de Cronbach a nivel general
de ,969 y a nivel especifico (por dimensiones) si el elemento es
eliminado mayores de ,730 (moderado a alto); Los valores
referenciales de los promedios intra clase oscilaron dentro de los
parametros normales de aceptacion y significancia estadistica alta
(p<0,001).Obteniendo un coeficiente de correlacion intra clase con
medias promedio de ,969. Con una escala media de 91,30 y una
varianza 296,747 y un 95% de intervalo de confianza.

Conclusiones. Esta ficha técnica consta de 28 items, cada items con 5 opciones de
respuestas estructurado bajo la escala de Likert: nunca (1), casi nunca
(2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5); y la puntuacién va de
0 a 46 para un nivel Bajo, de 47 a 93 para un nivel Medio y de 94 a 140
para un nivel Alto, para el desempefio laboral en general.
Concluyendo, conforme a las teorias cientificas que respaldan el
instrumento y con resultados 6ptimos en las pruebas de validez de
contenido y de confiabilidad, el instrumento es apto para su respectiva
aplicacion en la poblacion en estudio.

Fuente: Granados Morillas (2020)

3.5. Procedimiento
En el desarrollo de este estudio fueron realizadas las siguientes actividades:

Se solicitd los permisos correspondientes para realizar el estudio en la

Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas, periodo 2020.

Luego se coordind con el director de la Direccion de Salud Apurimac I,
Andahuaylas, para abordar al personal en sus ambientes y horarios que no

interfirieran con sus labores asistenciales o de apoyo sanitario y administrativo.
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Asimismo, se solicitdé el consentimiento informado a las obstetras que
laboran en la Direccidon de Salud Apurimac Il, Andahuaylas para aplicacion de los

instrumentos previa explicacion del motivo de la investigacion.

Los datos fueron recolectados, a través de la técnica de la encuesta,
teniéndose el cuestionario como instrumento, siendo los que participaron,
notificados e informados del fin del estudio, solicitando su colaboracién voluntaria

para la aplicacion de las encuestas.

Ademas, fue elaborada la base de datos de ambas variables y de sus
dimensiones. Se procesaron los datos cuantitativos mediante tablas estadisticas
usando para ello el programa de estadistica para Ciencias Sociales (SPSS V25).
Se interpretaron las tablas y se discutieron los resultados con la teoria y
antecedentes previamente recogidos y seleccionados con la finalidad de llegar a

las conclusiones.
3.6. Métodos de analisis de datos

Los resultados han sido procesados y calificados segun las dimensiones
de las variables en estudio y las necesidades del cumplimiento de sus objetivos
especificos. Se otorgaron codigos numeéricos excluyentes para el ingreso directo
de los resultados a la computadora, utilizando el programa de estadistica para
Ciencias Sociales (SPSS V25).

Se hizo uso de la prueba no paramétrica de correlacién de Spearman para

comprobar las hipétesis de estudio.
3.7. Aspectos éticos

Por su caracter cientifico en este estudio, se tuvieron presentes las
consideraciones éticas segun Osorio (2010), las mismas que se precisan a

continuacion:

Validez cientifica; su blusqueda determina el compromiso de establecer un
fin conciso que genere discernimientos fiables. En este estudio se establecié una
metodologia investigativa relacionada con la problematica de estudio, las
necesidades sociales, con la eleccion de la poblacion, los instrumentos y los

objetivos.
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Consentimiento informado; se asegurd que las personas intervengan en el
estudio propuesto, pues este es compatible con sus valores e intereses. Fue
realizada por voluntad propia y con conocimiento considerable para tomar

decisiones al resolver las preguntas formuladas.

Eleccion ecuanime de la poblacion; para seleccionar a los participantes de
estudio se garantizd que estos fueron elegidos por motivos relacionados con las

preguntas de la investigacion.

Respeto; fue una de las facetas mas relevantes al momento de llevar a cabo
la investigacion, pues atendio al menos 2 convicciones éticas: tratar a las personas

con autonomia y cuidar su integridad.
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IV. RESULTADOS

Descripcién de resultados
Tabla 1

Niveles de la motivacion laboral y sus dimensiones del profesional Obstetra
en tiempos COVID-19 de la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas.

) . Motivacién de Motivacion de Motivacion de
Motivacion laboral logro poder afiliacién
NIVELES f % f % f % f %
Baja 3 2.3 13 9.8 18 135 8 6
Media 109 81.9 87 65.4 103 77.4 71 53.4
Alta 21 15.8 33 24.8 12 9.1 54 40.6
TOTAL 133 100 133 100 133 100 133 100

Nota. Elaboracién propia.

Interpretacion: en la tabla 1 se observa que el 81.9% de las obstetras en
tiempos COVID-19, que laboran en la Direccién de Salud Apurimac I, Andahuaylas
consideran un nivel medio de la motivacién, mientras que el 15.8% consideran un
nivel alto y el 2.3% un nivel bajo. Consecuentemente, se identifica que la motivacion
laboral del profesional Obstetra en tiempos COVID-19 de la Direccion de Salud

Apurimac Il, Andahuaylas, tiene un nivel predominantemente medio.

Asimismo, en la dimension motivacién de logro el 65.4% de las obstetras
consideran un nivel medio de la motivacion de logro, mientras el 24.8% consideran
un nivel alto, en tanto el 9.8% un nivel bajo. En la dimensiéon motivacion de poder
el 77.4% de las obstetras consideran un nivel medio de la motivacién de poder,
mientras que el 13.1% lo consideran bajo y el 9.1% alto. En la dimensién
motivacion de afiliacion el 53.4% de las obstetras consideran medio el nivel de la
motivacioén de afiliacion, el 40.6% consideran un nivel alto mientras el 6% un nivel

bajo.
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Tabla 2

Niveles del desemperio laboral y sus dimensiones del profesional Obstetra en

tiempos COVID-19 de la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas.

o Responsabilida Liderazgo y Formacion y
Desempefio .
laboral d trabaj_o en desarrollo
NIVELES equipo personal

% f % f % f %

Mala 2 15 10 7.5 11 8.3 4 3
Regular 68 51.1 79 59.4 73 54.9 53 39.8
Buena 63 47.4 44 331 49 36.8 76 57.2
TOTAL 133 100 133 100 133 100 133 100

Nota. Elaboracién propia.

Interpretacion: en la tabla 2 observamos que el 51.1% de las obstetras en
tiempos COVID-19, que trabajan en la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas
consideran un nivel regular del desempefio laboral, mientras que el 47.4%
consideran un nivel bueno y el 1.5% un nivel malo. En consecuencia, se identifica
que el desempefio laboral del profesional Obstetra en tiempos COVID-19 de la
Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas, tiene un nivel predominantemente

regular.

Asimismo, en la dimension responsabilidad el 59.4% de las obstetras
consideran un nivel regular de la responsabilidad, mientras que el 33.1%
consideran un nivel bueno y el 7.5% un nivel malo. En la dimension liderazgo y
trabajo en equipo el 54.9% de las obstetras consideran un nivel regular del liderazgo
y trabajo en equipo, mientras que el 36.8% consideran un nivel bueno y el 8.3% un
nivel malo. En la dimensién formacién y desarrollo personal el 57.2% de las
obstetras consideran un nivel bueno de la formacion y desarrollo personal, mientras

que el 39.8% consideran un nivel regular y el 3% un nivel malo.
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Prueba de Hipotesis
Hipoétesis general
Tabla 3

Relacion de la motivacion y el desemperio laboral del profesional Obstetra en

tiempos COVID-19 de la Direccién de Salud Apurimac Il, Andahuaylas.

DESEMPENO LABORAL

MOTIVACION LABORAL Total
Mala Regular Buena
N 2 1 0 3
Baja
% 1,5% 0,8% 0,0% 2,3%
N 0 63 46 109
Media
% 0,0% 47,4% 34,6% 82,0%
N 0 4 17 21
Alta
% 0,0% 3,0% 12,8% 15,8%
N 2 68 63 133
Total
% 1,5% 51,1% 47,4% 100,0%

Nota: Elaboracién propia.

Correlaciones
Motivacion Desempeiio
laboral laboral
Rho de Coeficiente de correlacion 1,000 ,695™
Motivacion laboral Sig. (bilateral) . ,000
Spearman
N 133 133

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

Interpretacion: en la tabla 3 se observa que el 47.4% de las obstetras en
tiempos COVID-19, que laboran en la Direccién de Salud Apurimac I, Andahuaylas
consideran que la motivacién es media y el desempefio laboral regular; mostrando
el coeficiente de correlacion de Spearman Rho = 0.695 (alto grado de correlacién
y positiva), y nivel de significancia p = 0.000 menor al 1% (p < 0.01), se comprueba
que existe relacion significativa y directa entre la motivacién y el desempefio laboral
del profesional Obstetra en tiempos COVID-19 de la Direccién de Salud Apurimac
II, Andahuaylas.
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Hipotesis especificas

Tabla 4

Relacion de la motivacion del logro y el desempefio laboral del profesional

Obstetra en tiempos COVID-19 de la Direccion de Salud Apurimac I,

Andahuaylas.

DESEMPENO LABORAL

MOTIVACION LOGRO Total
Mala Regular Buena
. N 2 11 0 13
Baja
% 1,5% 8,3% 0,0% 9,8%
. N 0 51 36 87
Media
% 0,0% 38,3% 27,1% 65,4%
N 0 6 27 33
Alta
% 0,0% 4,5% 20,3% 24,8%
N 2 68 63 133
Total
% 1,5% 51,1% 47,4% 100,0%
Nota: Elaboracién propia.
Correlaciones
Motivacion Desempefio
logro laboral
Coeﬂuent_g de 1,000 534"
Rho de Motivacion loaro correlacion
Spearman 9 Sig. (bilateral) . ,000
N 133 133

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

Interpretacion: en la tabla 4 se observa que el 38.3% de las obstetras que

laboran en la Direccién de Salud Apurimac Il, Andahuaylas consideran que la

motivacién del logro es media y el desempefo laboral es regular; siendo el

coeficiente de correlacion de Spearman Rho = 0.534 (alto grado de correlacion y

positiva), con nivel de significancia p = 0.000 menor al 1% (p < 0.01), se comprueba

que hay relacion significativa y directa entre la motivacion del logro y el desempefio

laboral del profesional Obstetra en tiempos COVID-19 de la Direccion de Salud

Apurimac Il, Andahuaylas.
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Tabla 5

Relacion de la motivacion de poder y el desemperio laboral del profesional

Obstetra en tiempos COVID-19 de la Direccion de Salud Apurimac |,

Andahuaylas.
MOTIVACION DE PODER DESEMPENO LABORAL Total
Mala Regular Buena
] N 2 13 3 18
Baja
% 1,5% 9,8% 2,3% 13,5%
) N 0 51 52 103
Media
% 0,0% 38,3% 39,1% 77,4%
N 0 4 8 12
Alta 9
% 0,0% 3,0% 6,0% 9,0%
N 2 68 63 133
Total
% 1,5% 51,1% 47,4% 100,0%

Nota: Elaboracién propia.

Correlaciones

Motivacion Desempefio
de poder laboral
Coeﬂment.e’ de 1,000 329"
Rho de Motivacion de poder correlacion
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 133 133

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

Interpretacion: en la tabla 5 se observa que el 38.3% de las obstetras que
trabajan en la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas consideran que la
motivacion de poder es media y el desempefo laboral es regular; siendo el
coeficiente de correlacién de Spearman Rho = 0.329 (bajo grado de correlacion y
positiva), cuyo nivel de significancia es p = 0.000 menor al 1% (p < 0.01), se
comprueba la existencia de una relacién significativa y directa entre la motivacion
de poder y el desempenfio laboral del profesional Obstetra en tiempos COVID-19

de la Direccion de Salud Apurimac I, Andahuaylas.
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Tabla 6

Relacion de la motivacion de afiliacion y el desemperio laboral del profesional

Obstetra en tiempos COVID-19 de la Direccion de Salud Apurimac |,

Andahuaylas.
MOTIVACION DE AFILIACION DESEMPENO LABORAL Total
Mala Regular Buena
i N 2 6 0 8
Baja
% 1,5% 4,5% 0,0% 6,0%
) N 0 43 28 71
Media
% 0,0% 32,3% 21,1% 53,4%
N 0 19 35 54
Alta
% 0,0% 14,3% 26,3% 40,6%
N 2 68 63 133
Total
% 1,5% 51,1% 47,4% 100,0%

Nota: Elaboracién propia.

Correlaciones

Motivacién de | Desempefio
afiliacion laboral
Coeﬂuente de 1,000 491"
Rho de Motivacién de afiliacion |-22reiacion
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 133 133

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

Interpretacion: en la tabla 6 se observa que el 32.3% de las obstetras que
trabajan en la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas consideran que la
motivacion de afiliacion es media y el desempefo laboral es regular; siendo el
coeficiente de correlacion de Spearman Rho = 0.491 (moderado grado de
correlacion y positiva), y el nivel de significancia p = 0.000 menor al 1% (p < 0.01),
se comprueba entonces que existe una relacidn significativa y directa entre la
motivacion de afiliacion y el desempenfo laboral del personal Obstetra en tiempos

COVID-19 de la Direccién de Salud Apurimac I, Andahuaylas.
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V. DISCUSION

Partiendo de un enfoque moderado, los resultados encontrados posibilitan la
construccion de una imagen un tanto optimista de la motivacion que existe entre las
obstetras en tiempos COVID-19, de la Direccion de Salud Apurimac I,
Andahuaylas, hecho que constituye un indicador alentador dadas las actuales
circunstancias debido a la pandemia producida por la COVID-19, que aqueja al
mundo entero, y que ha tocado a los trabajadores del sector salud, comprometido
de forma integral en el afrontamiento de esta problemética de salud publica, siendo
los mismos victimas de un gran impacto emocional, al encontrarse inmersos en
contextos estresantes y complejos, y desarrollando dispositivos de regulacion
afectiva y habilidades de conciliacién con el entorno diario para preservar un buen
equilibrio de su salud fisica y mental. La COVID-19 conlleva desafios determinados
en los profesionales de la salud predispuestos a mucho agotamiento y estrés. En
las circunstancias actuales, el personal de salud esta lidiando con cargas de trabajo
extremos, dilemas morales, la imperiosa necesidad de mantenerse en vigilancia
extrema para no ser contaminado, la impresion de inequidad en relacion a como se
distribuye las actividades por servicios o grados de puesto; el recelo de infectar al
grupo familiar, pareja y amigos, la alta mortalidad y los acelerados cambios en el
curso del manejo de la pandemia, podrian producir una impresién de incertidumbre,
incapacidad y fracaso en el personal sanitario. Asegurar y mantener un recurso
humano adecuado para el cuidado de la salud en esta crisis requiere de medidas
para que pueda desempefar todo su potencial durante un intervalo de tiempo
prolongado (OIT, 2020).

Habiéndose ya realizado trabajos anteriores en otras instituciones con
similares resultados, pero en situacion de pre-crisis y, en muchos casos, en ambitos
y campos distintos a la salud, el aporte de nuestro trabajo es importante para
estudios posteriores desde la perspectiva de la salud en crisis. Estos resultados

permitiran construir soluciones que coadyuven a mejorar la situacion encontrada.

La tabla 1 muestra que el 81,9% de las obstetras que trabajan en tiempos
COVID-19 en la Direccién de Salud Apurimac Il, Andahuaylas consideran un nivel
medio en la motivacion laboral, mientras el 15,8% consideran un nivel alto y el 2,3%

un nivel bajo. En consecuencia, se identifica que la motivacion laboral del personal
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Obstetra en tiempos COVID-19 de la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas,
tiene un nivel predominantemente medio. Respecto de esta variable, es posible
afadir lo senalado por Newstrom (2011), quien precisa que la motivacion laboral es
el poder con que cuentan los empleados con el fin de alcanzar las metas
propuestas, sin embargo, la motivacion es incitada por diversos elementos, bien
sea internos o externos en la empresa. El empleado cuenta con diversos elementos
favorables en los factores de la motivacion, siendo estos la orientacion y direccion
del comportamiento, el grado de los esfuerzos aportados y las persistencias de los

comportamientos.

Asi mismo, es necesario mencionar lo encontrado por Granados (2020), en
su investigacion realizada en el Hospital | EsSalud “Victor Flores Garcia”, sobre la
relacion entre motivacion y desempefio laboral de los trabajadores en el contexto
de la pandemia por COVID-19 , segun el cual estos presentan una motivacion
regular (69,0%) y alta (31,0%) y que son proporcionalmente coincidentes con los
resultados hallados en este estudio, por lo que, puede suponerse que el personal
que diariamente se ha visto enfrentado directamente con los estragos que la
pandemia por COVID-19 ha ocasionado en la salud de las personas y la suya
propia; lejos de encontrar diversas causales inherentes al contexto para sentirse
desmotivado, ha encontrado mas bien razones para sentirse motivado tal vez no

en los estandares deseados y continuar con el trabajo encomendado.

Resultados diferentes mostré Cédron (2020), en la investigacién que realizd
sobre Motivacion y desempefio laboral en la Gerencia Regional de Salud de la
Libertad, en tiempos COVID-19, donde los trabajadores presentaron una
motivacion laboral baja (50,9%), media(37,7%) y alta (11,3%). Cabe mencionar que
las dimensiones que se tomaron para el estudio de esta variable difieren del
presente estudio, que se realizé en trabajadores que basicamente cumplen con
funciébn administrativa, quienes enfrascados tradicionalmente en un trabajo
burocratico y tareas de gestion fuera del contexto COVID- 19 ,no pudieron
adecuarse e implementar estrategias con oportunidad pararesponder con eficacia
y eficiencia los nuevos retos que se plantearon ante la avasalladora problematica

de la pandemiay prefirieron refugiarse en sus propios miedos e incertidumbres lejos
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de encontrar motivacién para enfrentar estos nuevos retos, segun lo menciona la

autora.

En la tabla 2 se observa que el 51,1% de las obstetras que laboran en la
Direccion de Salud Apurimac I, Andahuaylas consideran un nivel regular del
desempeirio laboral, mientras que el 47,4% consideran un nivel bueno y el 1,5% un
nivel malo. En consecuencia, se identifica que el desempefio laboral del profesional
Obstetra en tiempos COVID-19 de la Direccién de Salud Apurimac Il, Andahuaylas,

tiene un nivel predominantemente regular.

Debemos afadir lo que sefialan, Robbins y Judge (2013), que el desempefio
€S un proceso que esta constituido por tres tipos de conductas, en primer lugar, la
del desempefio de las tareas ,es decir los desempefios de compromisos y adeudos
que facilitan el proceso productivo de las organizaciones; el civismo que se refiere
a acciones que ayudan a generar un adecuado escenario animico de la empresa
como prestar colaboracion a otras personas, pese a que esta no sea requerida,
resguardar metas institucionales, dar un trato a los colegas de forma respetuosa,
brindar recomendaciones positivas y dar apreciaciones con positivismo en relacion
al entorno laboral; por otro lado, la falta de productividad, aqui estan incluidas las
actividades que deterioran de forma recurrente a la empresa, tal como hurto,

deterioro al inmueble, comportamiento agresivo con los compafieros y ausentismo.

Mencionamos también lo encontrado en el estudio de Sum (2015), en
Guatemala quien encuentra que la motivacion determina de alguna manera el
desempefio laboral. Los datos encontrados se respaldan en la Teoria de las
expectativas, propuesta por Vroom (1964), este sostiene que para conseguir un
elevado rendimiento, se encuentra en dependencia de la probabilidad de conseguir
este Ultimo y que una vez logrado sea retribuido de tal modo que el sacrificio llevado
a cabo haya valido el trabajo. Es indiscutible que esta teoria nos posibilita entender
varias de las reacciones negativas o positivas en el rendimiento del empleado;

debido a que, como persona de igual modo tiene expectaciones y objetivos.

Granados Morillas  (2020), encuentra un desempefio laboral
predominantemente regular (56,9%), alto (31,0%) y bajo (12,1%), resultados
similares se hallaron en el presente estudio, coincidentes también en el sentido de

que las poblaciones sujetas de estudio son principalmente personal que cumple
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funciones asistenciales; a diferencia de lo hallado por Cédron (2020),al investigar
la Relacion entre la motivacion con la satisfaccion laboral en la Gerencia Regional
de Salud La Libertad, en tiempos COVID-19, donde la poblacién en estudio cumple
basicamente funciones administrativas, encontrando un desempefio laboral
predominantemente bajo (60,4%), Medio (28,3%) y Alto 11,3%), pese a que en la
linea de personal expuesto a mayor riesgo de infeccion se encuentran en lugares
inferiores y el impacto Psico-emocional y afectacion en su salud fisica

supuestamente tendria que ser menor.

En la tabla 3 se tiene que el 47,4% de las obstetras que laboran en la
Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas consideran que la motivacion es
media y el desempefio laboral regular; siendo el coeficiente de correlacion de
Spearman Rho = 0.695 (alto grado de correlacion y positiva), con nivel de
significancia p = 0.000 menor al 1% (p < 0.01), se comprueba que existe relacion
significativa y directa entre la motivacion y el desempefio laboral del personal

Obstetra en tiempos COVID-19 de la Direccion de Salud Apurimac I, Andahuaylas.

Sobre estos resultados, se debe anadir lo que encuentra Granados (2020),
quien nos muestra que los empleados del Hospital EsSalud | “Victor Soles Garcia”
de Vird, que el 69,0% de los trabajadores tienen una motivacion laboral regular y
el 56,9% un desempefio regular y demuestra que la motivacion y el desempefio
laboral estan significativamente relacionados en un nivel de moderado a alto
(Spearman R = ,905 Sig. 0,000) siendo la motivacion laboral regular y un
desemperio laboral regular (56,9%) en la correlacion, la razon cruzada con mayor

peso.

Cédron (2020), en su investigacion Relacién entre la motivacion con la
satisfaccion laboral en la Gerencia Regional de Salud La Libertad, en tiempos
COVID-19, evidencia que hay relacion significativa entre las variables (Spearman
R =,633 Sig. 0,000) (p<0,05), y que el peso mayor de las razones cruzadas esta
entre un desempefio laboral bajo y una motivacion laboral baja (49,1%). A pesar a
que los resultados de Cédron Ledn (2020), son diferentes a los mostrados por
Granados (2020) y como se menciond anteriormente similares resultados se
encontraron en el presente estudio queda demostrado que si existe correlacion

entre ambas variables en estudio.
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Huaman (2018), en la investigacion que realiza en el Centro de salud de
Belenpampa de la ciudad del Cusco, en contexto no COVID-19, en el que afirma,
que existe una relacion significativa entre motivacion y desempefio laboral con un

nivel de confianza del 95%.

Linares (2017), quien encuentra relacion Rho=0,806 entre las variables:
motivacion laboral y desemperio laboral. El nivel de correlacion entre las 2 variables
sefala que la asociacion es positiva 'y directamente proporcional, lo cual significa
que, al incrementar el valor de una de las variables, de igual modo lo hara la otra 'y
a la inversa. Con relacion a la significancia de p=0,000 determina que p es menor
a 0,05 lo que posibilita afirmar que la relacion es significativa, por ende, la hipotesis

nula es rechazada, aceptandose la hip6tesis alternativa.

En la tabla 4 se observa que el 38,3% de las obstetras que laboran en la
Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas consideran que la motivacion del
logro es media y el desempefo laboral es regular; siendo el coeficiente de
correlacion de Spearman Rho = 0,534 (alto grado de correlacién y positiva), y el
nivel de significancia p = 0,000 menor al 1% (p < 0,01), comprobandose entonces
que hay relacion significativa y directa entre la motivacion del logro y el desempefio
laboral del profesional Obstetra en tiempos COVID-19 de la Direccion de Salud
Apurimac I, Andahuaylas. Estos resultados pueden ser comparados con los
encontrados por Granados (2020), quien muestra, una motivacion de logro regular
(69,0%) y un desempefio laboral regular (56,9%) e identifica que la motivacion del
logro y el desempefio laboral estan relacionados significativamente en un nivel
moderado (Spearman R=,584 Sig. ,000) y en la correlacion, la razén cruzada de
mayor peso es una motivacién del logro regular y un desempefio laboral regular
(48,3%), en el personal del Hospital | Essalud “Victor Soles Garcia”, de Viru.
Concluyéndose que ambos estudios muestran resultados similares existiendo

relacion relevante entre la motivacion del logro y el desempefio laboral.

McClelland (1973), precisa sobre la motivacion de logro, que esta es la
pretension de luchar o esforzarse para obtener el triunfo. En esta categoria se
agrupan a aquellos individuos que buscan circunstancias donde puedan asumir
compromisos, y por el contrario, les ofenden el logro de metas por casualidad.

También es conocido como el nivel, a través del cual un individuo busca desarrollar
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actividades con alto nivel de dificultad y de grandes retos. Los individuos que se
caracterizan con lo descrito anteriormente, necesitan tener éxito, y recibir criticas
positivas frecuentemente. Adicionalmente, es de su agrado laborar de forma
individual o acompafados de individuos exitosos. McClelland (1973), precisa que
estos individuos poseen alto nivel de liderazgo, pese a que podrian contar con
preferencias al ser exigentes con los empleados, puesto que creen que a todos los

guian al alto desempefio.

En la tabla 5, se observa que el 38,3% de las obstetras que laboran en la
Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas consideran que la motivacion de
poder es media y el desempefio laboral es regular; siendo el coeficiente de
correlacion de Spearman Rho = 0,329 (bajo grado de correlacién y positiva), con
nivel de significancia p = 0,000 menor al 1% (p < 0,01), se comprueba que prevalece
relacion significativa y directa entre la motivacion de poder y el desemperio laboral
del profesional Obstetra en tiempos COVID-19 de la Direccién de Salud Apurimac
II, Andahuaylas . Debemos afiadir los resultados que encuentra Granados Morillas
(2020), quien muestra en su estudio de Relacion de la motivacion con el
desemperfio laboral, en los trabajadores del Hospital | Essalud “Victor Soles
Garcia”, Virl, que ambas variables estan significativamente relacionados en un
nivel moderado (Spearman R=,735 Sig. 0,000) y con una razén cruzada de mayor
peso en la correlacion, de la motivacién del poder regular y un desempefio laboral
regular (43,1.%).

Vega (2008), Seinala que los individuos que cuentan con este potencial, son
perfectos lideres, dado que buscan influenciar a los demas, para ello, tienen mas
preocupacion por tener influencia que por el rendimiento que puedan desarrollar.
Ha sido comun que los individuos se deleiten con el hecho de ser lideres, bien sea
poder personal o poder institucional. Las personas con grandes necesidades de
autoridad individual buscan influir en individuos y les complace estar rodeados de
personas con altos niveles de competencia, por tanto, estos individuos convencen
a sus colaboradores a realizar actividades de direccién, pese que algunos no
cuentan con habilidades y destrezas para conducir y orientar a las personas. Los

gerentes con grandes requerimientos de autoridad institucional buscan tener mayor
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eficacia en comparacion de los que cuentan con grandes niveles de autoridad

individual.

Mientras que en la tabla 6 se observa que el 32,3% de las obstetras que
trabajan en la Direccion de Salud Apurimac I, Andahuaylas consideran que la
motivacion de afiliacion es media y el desempefio laboral es regular; siendo el
coeficiente de correlacion de Spearman Rho = 0,491 (moderado grado de
correlacion y positiva), con nivel de significancia p = 0,000 menor al 1% (p < 0,01),
se comprueba que existe entonces una relacion significativa y directa entre la
motivacion de afiliacion y el desempefio laboral del profesional Obstetra en tiempos
COVID-19 de la Direccién de Salud Apurimac I, Andahuaylas. A estos resultados
se debe sumar lo que encontr6 Granados Morillas (2020), quien también evidencia
qgue hay relacion significativa entre la motivacion de afiliacion y el desempefio
laboral en los servidores del Hospital | EsSalud “Victor Soles Garcia” de Viru, en
tiempos de pandemia por COVID-19, mostrando un nivel de moderado a bajo
(Spearman R=,180 Sig. 0,175), siendo una motivacion de filiaciébn regular y un
desempeiio laboral regular (39,7%), la razén cruzada de mayor peso en la

correlacion.

Enriquez (2014) en su estudio realizado en México, quien encontré de la
aplicacion de dos cuestionarios validados un grado de motivaciéon entre bueno y
excelente en la escala Likert, con mejor evaluacion en la dimensién logro y menor
en la dimensién de afiliacion; el desempefio resulto bueno y excelente, en la misma
escala de Likert, con mejor evaluacion en la dimension responsabilidad y menor
evaluacion en las dimensiones de liderazgo, trabajo en equipo y formacién y
desarrollo personal. Se consiguié identificar que el nivel de motivacion laboral

guarda una relacion importante con el desemperio laboral.

Sobre la motivacién de afiliacion (Vega, 2008), considera que esta es la
aspiracion de busqueda de relaciones interpersonales. Las personas que cuentan
con este nivel motivacional se inclinan a contextos de colaboracion, resaltando altos
niveles de cooperacion. Tiene que ver con la busqueda satisfactoria de lazos
afectivos con otros individuos. Las peculiaridades de estos individuos tienen que

ver con la necesidad de atraer y ser aceptado por otros individuos, otorgando
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mucha relevancia a interacciones individuales. Es muy frecuente que busquen

consentir en las reglas de su grupo laboral, prefiriendo cooperar que competir.

Es pertinente incorporar lo encontrado por Cadena (2018), quien en una
investigacion realizada en el Ecuador, evidencia que Los productos de la utilizacion
de los cuestionarios MbM gestion por motivacion, evidencian un rango medio en la
dimension de poder y logro, mientras que la dimension de filiacion, fue de rango
bajo; con relacion al desempefio laboral, la valoracion de desempefio por
capacidades, arroj6 un elevado rango en las dimensiones de responsabilidad,
formacion y desarrollo personal y un rango regular en las dimensiones de liderazgo
y trabajo en equipo. Llegando a la conclusion de que la probabilidad de una

asociacion de la motivacion con el desemperio laboral es real.

Finalmente, se debe precisar que cada persona presenta distintas
reacciones frente a situaciones que provoquen un cambio importante en nuestras
vidas, de la misma forma en nuestro estado de animo que al pasar los dias interfiere
de una manera negativa en nuestro desempefio laboral, la aparicién del COVID-19
ha traido consigo estrés, sentimiento de miedo, terror o inquietud entre las
personas, y principalmente entre los trabajadores de la salud, quienes han estado
en primera linea atendiendo a la gran cantidad de pacientes infectados. Si se tienen
en cuenta y se implementan las medidas oportunas tales como: acciones de
informacion, educacién y orientacion, implementacion de practicas de autocuidado,
y comunicacién asertiva, los profesionales de la salud tendran la oportunidad de
demostrar todo su potencial (OPS/OMS, 2020).

Los profesionales obstetras que son la poblacion en estudio de esta
investigacion, vienen demostrando que es factible sobreponerse a las dificultades
sin desmedro drastico de su desempefio como en efecto lo evidencian los

resultados encontrados de este estudio.

Se debe tomar en cuenta que, los trabajadores de la salud tienen un rol
esencial al momento de contener los impactos de una enfermedad, puesto que,
para la prevencion y gestion de emergencias a nivel sanitario se requiere de la
fuerte labor del personal de salud, en esta pandemia las dificultades cronicas de las
fuerzas laborales del sector salud ha sido profundizada siendo de gran notoriedad

su precariedad. Es preciso entonces una mayor inversion que optimice el nivel de
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respuesta de los sistemas de salud a venideras enfermedades, puesto que se ha
comprobado que los efectos podrian ser destructivos. Por ello, es necesario
reforzar tanto la infraestructura como los recursos, de la misma manera tener
conocimientos que permitan brindar soluciones a los requerimientos y demandas
de los profesionales del sector salud, y asi puedan encontrar una mayor motivacion
y mejorar su desempefio, puesto que son ellos los principales agentes para la

contencion de las enfermedades (OMS, 2020).
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VI.

CONCLUSIONES

. EI 81.9% de los obstetras en tiempos COVID-19 que laboran en la Direccion

de Salud Apurimac IlI, Andahuaylas consideran un nivel medio de la

motivacion laboral.

. EI 51.1% de los obstetras que trabajan en tiempos COVID-19 en la Direccion

de Salud Apurimac I, Andahuaylas consideran un nivel regular del

desemperio laboral.

. Existe relacién significativa y directa entre la motivacion y el desempefio

laboral del profesional Obstetra en tiempos COVID-19 de la Direccion de
Salud Apurimac Il, Andahuaylas; siendo el Rho = 0.695 (alto grado de

correlacion y positiva) (p < 0.01).

. Existe relacion significativa y directa entre la motivaciéon del logro y el

desemperfio laboral del profesional Obstetra en tiempos COVID-19 de la
Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas; siendo el Rho = 0.534 (alto

grado de correlacion y positiva) (p < 0.01).

. Existe relacion significativa y directa entre la motivacion de poder y el

desempeiio laboral del profesional Obstetra en tiempos COVID-19 de la
Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas; siendo el Rho = 0.329 (bajo

grado de correlacién y positiva) (p < 0.01).

. Existe relacion significativa y directa entre la motivacion de afiliacion y el

desemperfio laboral del profesional Obstetra en tiempos COVID-19 de la
Direccion de Salud Apurimac I, Andahuaylas; siendo el Rho = 0.491

(moderado grado de correlacion y positiva) (p < 0.01).
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VIl. RECOMENDACIONES

1. A los funcionarios de la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas, se les
sugiere desarrollar un programa de estimulos y compensaciones para los
trabajadores, principalmente para las profesionales obstetras, que les permita
mejorar el nivel de motivacion en la realizacién de sus labores sobrellevando

de buena forma la presién laboral generada por el Covid 19.

2. A los funcionarios, capacitar de forma permanente a profesionales obstetras
de la Direccion, en temas relacionados a la salud reproductiva en tiempos de
pandemia, de modo que, puedan contar con los conocimientos necesarios y
seguir de forma adecuada los protocolos disminuyendo el riesgo de contagio

en su contacto con los pacientes.

3. A los funcionarios, fomentar programas de incentivos no monetarios para las
profesionales obstetras, los mismos que deben contener talleres y charlas
motivacionales que las ayude a sentirse motivadas y realizar sus actividades
con entusiasmo, ayudandoles también a sobrellevar la carga emocional que

conlleva la atencion de pacientes infectados por Covid 19.

4. A los funcionarios, mantener un dialogo permanente con los trabajadores y en
especial con los profesionales obstetras, y conocer los problemas que estas
enfrentan en su labor diaria y dandoles rapida solucion, asi también
facilitandoles las herramientas y equipos necesarios para su seguridad, esto

permitira una mayor confianza en la realizacion de sus actividades.

5. A las profesionales obstetras, comunicar de forma inmediata a sus superiores
aquellos problemas que se puedan estar presentando dentro de sus areas de
trabajo, principalmente aquellos que estén afectando su motivacion en el
desarrollo de sus funciones e interfiriendo en la realizacion exitosa de las

mismas.

6. A las profesionales obstetras, fomentar el trabajo en equipo, propiciando la
motivacion mutua, esto con el objetivo de conseguir superar los problemas que
se presentan por la alta demanda de los servicios y la presién que demanda
este nuevo escenario laboral. Ademas, realizar actividades extra laborales que

puedan ayudarlos a reducir el agotamiento laboral.
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Anexo 1

Matriz DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

ANEXOS

Variables

Definicién conceptual

Definicion
Operacional

Dimensiones

Indicadores

Nivel de medicion

Motivacion laboral

Elementos modales de la
conducta que proporcionan
impulso o energia y le dan
un tono caracteristico al
comportamiento sobre todo
en el momento en el que se
ejecutan las  acciones
(Chiavenato, 2017).

Resultado de responder
al  Cuestionario de
Motivacion de Steer y

Braunstein (1976),
Adaptado por.
Cérdenas y Lora (2020).

- Mejora del desempefio Ordinal
- Situaciones dificiles Bajo
o - Targa_s complejas (1-12 pts)
Motivacion logro - Decisiones adecuadas
Regular
- Progresos
- Metas realistas (12-24pts)
- Satisfaccion Buena
- Objetivos institucionales (25-35 pts)
- Competitividad Ordinal
- Situaciones de estrés Bajo
- Act@v!dad Iaporql _ (1-12 pts)
Motivacion de Poder - Actividades institucionales
Regular
- Desacuerdo
- Obijetivo institucional (13-24 pts)
- Control de hechos Buena
- Logro de objetivos (25-35 pts)
- Temas extra labores Ordinal
- Compaiiia Bajo
o o - Compz_aﬁer_@mo (1-12 pts)
Motivacion de afiliacion | - Socializacion
. Regular
- Relaciones cercanas
- Organizaciones laborales (13-24 pts)
- Preferencia laboral Buena
- Trabajo en equipo (25-35 pts)




Desempefio laboral

El desempefio laboral de las
personas va a depender de su
comportamiento y también
de los resultados obtenidos.

También otro aporte
importante en la
conceptualizacion del

desempefio laboral es dado
por Slocum (2009), quien
afirma que el desempefio
laboral es la manera como
los  miembros de la
organizacién trabajan
eficazmente, Asi, se puede
notar que esta definicion
plantea que el Desempefio
Laboral estd referido a la
manera en la que los
empleados realizan de una
forma eficiente sus
funciones en la empresa, con
el fin de alcanzar las metas
propuestas.

Resultado de responder
a la escala de
desempefio laboral de
Rodriguez y Ramirez
(2015).

Adaptado por Granados
y Lora (2020)

Tiempo establecido

Ordinal

= Trabajo independiente Bajo
= Orden (1-15 pts)
. = Puntualidad Medio
Responsabilidad = Consecuencias negativas (16-30 pts)
= Puesto de trabajo Alto
= Cumplimiento de objetivos B
= Resolucion de problemas (?1 45 pts)
= Dificultades conflictivas :'ik:;t
= Respuesta clara Bajo
= Respeto
= Trabajo en equipo (1'15_ pts)
Liderazgo y trabajoen  |" Desarrollo de capacidades Medio
. = Nuevas metodologias (16-30 pts)
equipo = Preparacion Alto
= Promocion de capacidades (31-45 pts)
= Conocimientos adquiridos Likert
= Capacitacion (15)
= Formulacion de ideas
= Logro del trabajo Bajo
= Retroalimentacion (1-16 pts)
Formacion y desarrollo ' Motlvac_|9n Medio
personal * Evaluacion (17-33 pts)
= Desarrollo personal Alto
= Nivel de desempefio (34-50 pts)
= Cambios laborales Likert
= Promocion de competencias (1-5)

Desarrollo profesional

Nota: Elaboracién propia




Anexo 2
Universidad César Vallejo

Motivacion y desempefio laboral del profesional Obstetra en tiempos COVID-19.
Direccién de Salud Apurimac Il, Andahuaylas.
- CUESTIONARIO APLICADO PARA MEDIR LA MOTIVACION LABORAL-
Autor: Steer y Braunstein - MPLA (1976). Adaptado por: Cardenas y Lora (2020)

INSTRUCCION. El presente cuestionario tiene por objetivo determinar la relacion entre la motivacion y el desempefio laboral
del profesional obstetra en tiempos COVID-19. Direccion de Salud Apurimac I, Andahuaylas. Este instrumento es
completamente privado y la informacién que de él se obtenga es totalmente reservada y valida sélo para los fines académicos
de la presente investigacion. En su desarrollo debe ser extremadamente objetivo y honesto en sus respuestas. Se agradece
por anticipado su valiosa participacion.

Marque su respuesta con un aspa (X) en la columna correspondiente de cada una de las preguntas.

La equivalencia de su respuesta tiene el siguiente puntaje:

v’ Siempre 5(98-120) A veces 3(49-72) Nunca 1 (0-24)
v' Casi siempre 4 (3-97) Casinunca 2 (25-48)
S TaeJ.8 28] &
N.© items §e §§ o < g § < <
_ 0 (%) > c P
MOTIVACION LOGRO 5 4 3 2 1

Como trabajadora(o) intento mejorar mi desempefio laboral

Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

Me gusta que me programen en tareas complejas

Considero que tomo decisiones institucionales adecuadas

La instituciéon conoce nuestros progresos al terminar las tareas

Como trabajadora(o) me gusta fijar y alcanzar metas realistas

Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil

(N[O |BR|W[N|F

La institucion logra cumplir con los objetivos institucionales

MOTIVACION DE PODER

9 Me gusta ser competitivo en el trabajo que realizo

10 | Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

11 | Me gusta llevar el mando cuando participo en una actividad laboral

La institucibn promueve nuestra participacion en las actividades

12 o
institucionales

13 | Confronto a las personas con quienes estoy en desacuerdo

14 | Suelo influenciar en las personas para conseguir un objetivo institucional

Me esfuerzo por tener més control sobre los acontecimientos o hechos

15
que me rodean
16 Con frecuencia aporto positivamente para el logro de los objetivos
institucionales
MOTIVACION DE AFILIACION
17 A menudo hablo con otras personas de la Institucién sobre temas que

no forman parte del trabajo

18 | Me gusta estar en compafiia de otras personas de mi centro de trabajo

19 | Siento que me consideran un buen compafiero en mi Centro de trabajo

20 La institucién promueve la socializacion entre compafieros de trabajo

21 | Tiendo a construir relaciones cercanas con mis compafieros de trabajo

Me gusta pertenecer a los diversos grupos y organizaciones en mi

22 trabajo

23 Prefiero trabajar con otras personas, mas, que trabajar sola(0)

24 La institucion promueve el trabajo en equipo

Protocolo de medicién segun categorias de medicion de la variable y sus dimensiones

Bajo Medio Alto
Motivacién laboral a nivel general 0-40 41-80 81-120
Motivacion logro 0-13 14-27 28-40
Motivacién de poder 0-13 14-27 28-40
Motivacion de afiliacion 0-13 14-27 28-40

Universidad César Vallejo



Motivacion y desempefio laboral del profesional Obstetra en tiempos COVID-19.

Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas.
- CUESTIONARIO APLICADO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL-

Autor: Rodriguez y Ramirez (2015). Adaptado por: Granados y Loray Lora (2020)

INSTRUCCION.

El presente cuestionario tiene por objetivo determinar la relacién entre la motivacion y el desempefio laboral del personal
Obstetra en tiempos COVID-19. Direccion de Salud Apurimac I, Andahuaylas. Este instrumento es completamente privado
y la informacién que de él se obtenga es totalmente reservada y vélida sélo para los fines académicos de la presente
investigacion. En su desarrollo debe ser extremadamente objetivo y honesto en sus respuestas. Se agradece por anticipado

su valiosa participacion.

Debe marcar su respuesta con un aspa (X) en la columna correspondiente de cada una de las preguntas.

La equivalencia de su respuesta tiene el siguiente puntaje:

v Siempre 5 (107-140) A veces 3 (55-82)
v' Casi siempre 4 (83-106)

Nunca 1 (0-28)
Casinunca 2 (29-54)

5 3
o £ 2 c ©
. Q. ) o ] o
N.° Items = — ) c c
o 2 > G >
wn %) < I
S O
RESPONSABILIDAD 5 4 3 2 1
1 Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin errores
2 Puede trabajar de forma independiente
3 Produce y realiza su trabajo en forma metédica y ordenada
4 Cumple con el horario y registra puntualidad
5 Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones
6 La responsabilidad de su puesto de trabajo esta claramente definida
7 Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la realizacion de
actividades en el tiempo indicado
8 Se anticipa a las necesidades y problemas futuros
9 Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a dificultades o
situaciones conflictivas
LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO
10 Se responden de forma clara y oportuna las dudas del personal de la
institucion
11 Demuestra respeto a sus jefes y compafieros de trabajo
12 Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo
13 El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo sus capacidades
14 Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de
trabajo
15 Se recibe preparacion necesaria para realizar el cambio
16 Los jefes promueven las capacitaciones en todo el personal
17 Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos adquiridos
demostrados en resultados
18 Recibe preparacion y capacitacién para realizar su trabajo
FORMACION Y DESARROLLO PERSONAL
19 Formula ideas creativas e innovadoras
20 Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo
21 Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna
22 Se siente motivado en el desempefio en sus labores diarias




23 La evaluacién que se hace al trabajo le ayuda a mejorar las tareas

24 Cumplir con las tareas diarias en su trabajo le permite un mejor desarrollo
personal

25 Se promueven niveles de desempefio en su centro laboral

26 Informa y consulta oportunamente al jefe sobre cambios que los afecten
directamente

27 La institucién promueve su competencia personal

28 Su trabajo permite su desarrollo profesional y lograr sus metas

Protocolo de medicion segun categorias de medicion de la variable y sus dimensiones

Bajo Medio Alto
Desemperio laboral a nivel general | 0-46 47-93 94-140
Responsabilidad 0-15 16-30 31-45
Liderazgo y trabajo en equipo 0-15 16-30 31-45
Formacion y desarrollo personal 0-16 17-33 34-50




Anexo 3

Confiabilidad de los items y dimensiones de la variable Motivacion laboral

Correlacion .
1 Alfa de Cronbach si el
Ne° ITEMS eIeT:EL%;jgotaI ftem se borra
MOTIVACION LOGRO
1 Como trabajadora(o) intento mejorar mi desempefio ,567 ,895
laboral
2 Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes , 798 ,874
3 Me gusta que me programen en tareas complejas ,761 ,876
4 Considero que tomo decisiones institucionales , 734 ,879
adecuadas
La institucién conoce nuestros progresos al terminar 681 884
S as tareas ’ ’
Como trabajadora(o) me gusta fijar y alcanzar metas 790 875
6 realistas ’ ’
7 Disfruto con la satisfaccién de terminar una tarea dificil 717 ,887
La institucion logra cumplir con los objetivos 482 900
8 institucionales ’ ’
Alfa de Cronbach: a = 0,897
La fiabilidad se considera como BUENO
MOTIVACION DE PODER
9 Me gusta ser competitivo en el trabajo que realizo ,814 ,940
10 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presién ,861 ,936
11 Me gusta llevar el mando cuando participo en una ,868 ,936
actividad laboral
12 La institucién promueve nuestra participacién en las ,865 ,935
actividades institucionales
13 Confronto a las personas con quienes estoy en ,899 ,934
desacuerdo
14 Suelo influenciar en las personas para conseguir un ,870 ,936
objetivo institucional
15 Me esfuerzo por tener mas control sobre los ,882 ,941
acontecimientos o hechos que me rodean
16 Con frecuencia aporto positivamente para el logro de ,535 ,955
los objetivos institucionales
Alfa de Cronbach: a = 0,947
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
MOTIVACION DE AFILIACION
17 A menudo hablo con otras personas de la Institucién ,831 ,833
sobre temas que no forman parte del trabajo
18 Me gusta estar en comparfiia de otras personas de mi ,845 ,832
centro de trabajo
19 Siento que me consideran un buen compafiero en mi ,805 ,839
Centro de trabajo
20 La institucion promueve la socializacion entre ,689 ,858
comparieros de trabajo
21 Tiendo a construir relaciones cercanas con mis ,690 ,854

comparieros de trabajo




Me gusta pertenecer a los diversos grupos y ,610 ,861

22 organizaciones en mi trabajo
Prefiero trabajar con otras personas, mas, que trabajar 301 887
23 ’ ’
sola(o)
24 La institucion promueve el trabajo en equipo ,404 ,883

Alfa de Cronbach: a = 0,873
La fiabilidad se considera como BUENO

Confiabilidad de los items y dimensiones de la variable Desempefio laboral

N I'TEMS elé:n?;etfc—i?gtal Alfafie Cronbach si el
corregida item se borra
RESPONSABILIDAD

1 Realiza el trabajo en el tiempo establecido y sin , 792 ,905
errores

2 Puede trabajar de forma independiente ,824 ,903

3 Produce y realiza su trabajo en forma metdodica y ,600 ,919
ordenada

4 Cumple con el horario y registra puntualidad ,829 ,903

5 Asume con responsabilidad las consecuencias , 792 ,908
negativas de sus acciones

6 La responsabilidad de su puesto de trabajo esta ,620 ,916
claramente definida

7 Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la , 704 ,911
realizacion de actividades en el tiempo indicado

8 Se anticipa a las necesidades y problemas futuros ,628 ,916

9 Reacciona efectivamente y de forma calmada frente a ,728 ,909
dificultades o situaciones conflictivas

Alfa de Cronbach: a = 0,919
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO

10 Se responden de forma clara y oportuna las dudas del ,850 ,957
personal de la institucion

11 Demuestra respeto a sus jefes y compafieros de ,866 ,952
trabajo

12 Valoray respeta las ideas de todo el equipo de trabajo ,878 ,951

13 El trabajo que realiza permite desarrollar al maximo ,894 ,951
sus capacidades

14 Se muestra atento al cambio, implementando nuevas ,827 ,954
metodologias de trabajo

15 Se recibe preparacién necesaria para realizar el ,821 ,955
cambio

16 Los jefes promueven las capacitaciones en todo el ,753 ,957
personal

17 Aplica la experiencia, capacidades y conocimientos ,864 ,952

adquiridos demostrados en resultados




18 Recibe preparacion y capacitacion para realizar su ,840 ,954

trabajo
Alfa de Cronbach: a = 0,959
La fiabilidad se considera como EXCELENTE
FORMACION Y DESARROLLO PERSONAL

19 Formula ideas creativas e innovadoras 757 ,840

20 Se siente feliz por los resultados que logra en su ,626 ,850
trabajo

21 Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y ,650 ,848
oportuna

29 Se siente motivado en el desempefio en sus labores ,561 ,858
diarias

23 La evaluacién que se hace al trabajo le ayuda a ,596 ,853
mejorar las tareas

24 Cumplir con las tareas diarias en su trabajo le permite ,352 ,870
un mejor desarrollo personal

o5 Se promueven niveles de desempefio en su centro ,733 ,842
laboral

26 Informa y consulta oportunamente al jefe sobre ,509 ,859
cambios que los afecten directamente

27 Lainstitucion promueve su competencia personal 481 863

28 Su trabajo permite su desarrollo profesional y lograr ,622 ,851

Sus metas

Alfa de Cronbach: a = 0,866

La fiabilidad se considera como BUENO




Anexo 4

VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

Matriz de validacién de instrumento

Nombre del instrumento:

Cuestionario aplicado para medir la motivacion laboral

Objetivo: medir la motivacion del profesional Obstetra en tiempos COVID-19 de

la Direccion de Salud Apurimac I, Andahuaylas.

Dirigido a: obstetras que laboran en la Direccion de Salud Apurimac Il,

Andahuaylas, periodo 2020.

Apellidos y nombres del evaluador:

Grado académico del evaluador:

Cargo que ocupa

Valoracion:

Muy Alto

Alto

Medio

Bajo

Muy Bajo

Firma del evaluador




VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la tesis: Motivacién y desempefio laboral del profesional Obstetra COVID-19. Direccién de Salud Apurimac Il, Andahuaylas.

Satisfaccion

Disfruto con la satisfaccién de terminar una tarea
dificil

Objetivos institucionales

La institucién logra cumplir con los objetivos
institucionales

Opciones de respuesta Criterios de evaluacion Observaci
6nylo
_ _ - - recomend
w Relacion Relacion Relacion Relacion aciones
O entre la entre la entre el entre el items
?E DIMENSIONES ITEMS ° variable y la dimensién y indicadory | vy laopcion de
z INDICADOR ® s 2 © dimensién el indicador el items respuesta
< s |5 | g | &
> 5] 2 > 2
7] ] <
[$)
SI NO | SI NO | SI NO Si NO
Como trabajadora(o) intento  mejorar mi
Mejora del desempefio desempefio laboral
Me gusta trabajar en situaciones dificiles y
Situaciones dificiles desafiantes
. Me gusta que me programen en tareas complejas
Tareas complejas
o
?D: Considero que tomo decisiones institucionales
z ° Decisiones adecuadas adecuadas
: 3
8 O La institucién conoce nuestros progresos al
3 <>: Progresos terminar las tareas
Z =
Q )
2 = Como trabajadora(o) me gusta fijar y alcanzar
= Metas realistas metas realistas
'_
o
=

MOTIVACI
ON DE
PODER

Competitividad

Me gusta ser competitivo en el trabajo que realizo




Situaciones de estrés

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y
presion

Actividad laboral

Me gusta llevar el mando cuando participo en una
actividad laboral

Actividades institucionales

La institucién promueve nuestra participacion en
las actividades institucionales

Desacuerdo

Confronto a las personas con quienes estoy en
desacuerdo

Objetivo institucional

Suelo influenciar en las personas para conseguir
un objetivo institucional

Control de hechos

Me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean

Logro de objetivos

Con frecuencia aporto positivamente para el logro
de los objetivos institucionales

MOTIVACION DE AFILIACION

Temas extra labores

A menudo hablo con otras personas de la
Institucién sobre temas que no forman parte del
trabajo

Compaiiia

Me gusta estar en compafiia de otras personas de
mi centro de trabajo

Compafierismo

Siento que me consideran un buen compafiero en
mi Centro de trabajo

Socializacion

La institucion promueve la socializacion entre
compafieros de trabajo

Relaciones cercanas

Tiendo a construir relaciones cercanas con mis
compafieros de trabajo

Organizaciones laborales

Me gusta pertenecer a los diversos grupos y
organizaciones en mi trabajo

Preferencia laboral

Prefiero trabajar con otras personas, mas, que
trabajar sola(o)




Trabajo en equipo

La institucion promueve el trabajo en equipo

Validacion por juicio de expertos

Anexo 8
Ly ODE| ION MEDIA ICIO DE EXP|
Titulo de la tesis: ) entre i6n y d P laboral del proft 1 Ob de la Di 6n de Salud Apurimac I, Andahuaylas en tiempos COVID-19.
Opciones de respuesta Criterios de evaluaeidn Observa
cién y/o
= entre la entre la entre el entre el daciones
variable y dimensién indicado ftems y la
z e roneX RN la yel ryd opeitn de
T j E E | § | cimension | indicador | ftems respuesta
- a < =
St NO st NO st NO st NO
Como trabajadora(o) intento mejorar
Mejora dsi desempefio mi desempefio laboral / >( 2T x X =
_—p Me gusta trabajar en situaciones
Situaciones dificiles
dificiles y desafiantes > >~ X % -
5 o Me gusta que me programen en lareas
[*4 Tareas complejas /
o complejas X i
g § Conside tomo  deci ?< u 2
- 3o nsiderc que siones /
cf) § Decisiones Bcae Institucionales adecuadas 4 < > ® =
[5]
< > —
= = La institucién conoce nuestros
= o Progresos
5 progresos al terminar Iss tareas >S -
s B X X %
M 3 Como trabajadora(o} me gusta filar v |
etas 2 3% o /
» % |X ~
facci Disfruto con la satisfaccion de terminar Z
Bate g una tarea dificil : I/ >x > > -




{@ institucion logra cumplir con os

H!

A

MOTIVACION DE PODER

Competitividad

Me gusta ser competitivo en el trabajo
que realizo

Situaciones de estrés

Me gusta trabajar en situaciones de
estrés y presion

Actividad laboral

Me gusla llevar el mando cuando
participo en una actividad laboral

A

La insfitucidn promueve nuestra

institucionales

particip en las aclividades
institucionales

Desacuerdo

Confronto a las personas con quienes
esioy en desacuerdo

Objetivo institucional

Suelo influenciar en las personas para
guir un objetivo |

Control de hechos

Me esfuerzo por tener mas control
sobre los acontecimientos o hechos
que me rodean

Logro de objetivos

Con frecuencia aporfo positivamente
para ol logro de los objetivos
institucionales

K A

BN

AR A

X R x|

X

X |Sv = |%

x

X x|

SIERES

2

X

MOTIVACION DE
AFILIACION

Temas extra labores

A menudo hablo con otras perscnas
de la Institucion sobre temas que no
forman parte del trabajo

Compafiia

Me gusta ester en compafile de otras
personas de mi centro de trabajo

S




Siento que me consideran un buen

Companedsria compafiero en mi Centro de trabajo
La institucién promueve la
Vi igiizacisn shirs p e
trabajo
Tiendo a construir relaciones cercanas
Buiscioges nas con mis compafieros de trabajo
Organizaciones Me gusta pertenecer a los diversos
iaborales grupos y organizaciones en mi trabajo
Bref ; Prefiero trabajar con oftras personas,
renci mas, que trabajar sola(o)
Trabsjo en equipo La institucién promueve el trabajo en

equipo

X > X X
x| |5 X X
¥l IS Al 1%
< o} 5 X
o) % Xl 13
I kR




Nombre del instrumento:

Objetivo:

Dirigido a:

Apellidos y nombres del
evaluador:

Grado académico del
evaluador:

Cargo que ocupa :

Valoracion:

Anexo 9
Matriz de validacién de instrumento
CUESTIONARIO APLICADO PARA MEDIR LA MOTIVACION
LABORAL

Medir la motivacion del profesional Obstetra de la Direccion de
Salud Apurimac 11, Andahuaylas en tiempos COVID-19.

Obstetras que laboran en la Direccién de Salud Apurimac |1,
Andahuaylas, periodo 2020.

DIEZ MACAVILCA JOSE MANUEL

MAESTRIA EN FARMACOLOGIA EXPERIMENTAL

DOCENTE CESANTE DE LA UNIVERSIDAD NACIONA
“SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA”, EX DECANO DE LA
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

L

NS W
AN ‘\\\V/

Firmaidel L,valuador
',\\",Jﬁ W A ch/ 1L Ofy
Quao Falnhctuine
0‘7).'

Wi o FaRp ACAE
€1pvomgving
COeE RS Dol Myacng




Anexo 8

VALIDACION DEL INST RUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Titulo de la tesis: Relacién entre motivacién y desempefio laboral del profesional Obstetra de la Direccién de Salud
Apurimac Il, Andahuaylas en tiempos COVID-18.

5 -
o Criterios de evaluacién oo
Relacidn [ Refacién | Relacid | Reiacion | "comend
entrela | enfrela | nentre | entreel | 3ciones
Y variable y | dimensi ol [tems y
2 | DIMENSION ITEMS g la onyel | indicad | la opcidn
3 es £ 8 | dimensié | indicado | oryel | de
g INDICADOR H é n r ftems | respuest
@ g < a
8l NO | SI |[NO [SI |[NO |SI | NO
; o « | Como trebajadora(c) intenfo mejorar /
ke AR
) Me gusta firabajar en situaciones / Vi
& Situaciones diffciles | gificiles y desafiantes / v i 4 4
&
g e comple mue me programen en tareas / p, '/ 7 7
22 - i 7
< = . Considero que ftomo decisiones | ¥
g g Doclsiones edecusda® | jnyitucionales adecuaciss / / / v v
La institucién conoce  nuestros ‘
3 ,:2: Progresos progresos al terminar las tareas ‘/ ‘/ ‘/ / /
R Como trabajadora(o) me gusta far y §
é g Mol it alcanzar metas realistas ’ / ‘/ / v v
< J Disfruto con la satisfaccién de terminar | / A
g Satisfacsion una terea difici / / v v/ 4
o -
= g g T La institucién logra cumplir con los N /|
Objetivos insttucionales | (1 o' iocttuonaies ; v / / s
o ﬁ:.l Co itividad M:e g::lh !zo”r competitivo en el trabajo ’ 20 7y Vi : /
o
o 7 . )
é g Sltuaciones de estrés :«1; r&usln tr?&ajar en situaciones de y / 7 o7 V4 N
o i Me gusta llevar el mando cuzndo ; ;
=z Actividad laboral articipo en una actividad laboral ‘/ v / / | /

TR



Actividades
institucionales

La institucion promueve nuestra
participacion en las  actividades
institucionales

Desacuerdo

Confronto a las personas con quienes
estoyendesacuerds |

Objetivo institucional

Suelo influenciar en las personas para
canseguir un objetivo institucional

Control de hechos

Me esfuerzo por tener més control
sobre los acontecimientos o hechos
ue me rodean

Logro de objetivos

Con frecuencla aporto positivamente
para el logro de los objetivos
institucionales

-

=S

oW B el B

o =

e Rt B I

MOTIVACION DE AFILIACION

Temas extra labores

A menudo hablo con ofras personas
de la Institucion sobre temas que no
forman del trabaj

Ma gusta estar en compaiila de otras

Compahia personas de mi centro de trabajo
Siento que me consideran un buen
Compafierismo | omoafiero en mi Centro de trabejo
La  institucién  promueve  la
ek Jalizacién _entre p de
trabajo
Tiendo a construir relaciones cercanas
Relaclonss cercanas con mis compafieros de trabajo
Organizaciones Me gusta pertenecer a los diversos
iaborales grupos y organizaciones en mi trabajo
Prefiero trabajar con ofras personas, |
Preferancia laborsl més, que trabajar scla(o)
Trabajo en equipo La [nstludén promueve el trabajo en

equipo

s

/ v
Y
AR
l/ l/

<[ =

R ]S

o M e i TR (e e

G I e e e e e




MATRIZ DE VALIQACION DE INSTRUMENTO

Nombre del instrumento:

Objetivo:

Dirigido a:

Apellidos y nombres del
evaluador:

Grado académico del
evaluador:

Cargo que ocupa :

Valoracion:

ANEXO 9

CUESTIONARIO APLICADO PARA MEDIR LA MOTIVACION

LABORAL

Medir la motivacion del profesional Obstetra de la Direccion de
Salud Apurimac Il, Andahuaylas en tiempos COVID-19.

Obstetras que laboran en la Direccion de Salud Apurimac 11,

Andahuaylas, periodo 2020.

ALARCON ORTIZ JULIA AMELIA

MAESTRIA EN SALUD PUBLICA

JEFA DEL DEPARTAMENTO DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL * JOSE AGURTO TELLO DE CHOSICA”

Muy Alto Alto Medio
v

dor

Bajo

Muy Bajo




Anexo 8

VAL ON DI MENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS
Titulo de la tesls: Relacion tivacion y o laboral del Obstetra de la Direccién de Salud Apurimac Il, Andahuaylas on tiompos COVID-19.
Opeiones de respucsts Criterios de evaluacion J Observa
citn ylo
i Relacion | Relacin | Relacion | Relacidn | "ol
= eatrels | eotrela | entreel | entreelitem | 2O
z BRI R . e variabley | dimension | indicado | ylaopeion
% PO Y £l |F | ¢ 1 yd rylos | derespuesta
- ‘Z 2 |« z dimensién | indicador items
§
gl W TS [Y0 & % |® [ Yo
Como Uabajadorao) intento mejorar mi
Mejora del desampeha desempeno tanoral X >< )< x
& i
Shusciones diiohes M gueta trabajar en situaciones dificiles y
desafiantes X K x x
Me gusta que mi ramen en lareas
5 Tareas compicjas QUI, QUET NS R
o complejas
g & X X x| A
3 § Considero  que  tomo  decisiones
S
2z
|z x| x| k] Ix
= Q La institucibn conoos nuestros progresos al
2 s Prrgmece terminar las tareas X
: g X x| X
o = Como trabajadora(ol me gusta fijar
= Bacas Toshe aicanzar metas realistas x )\ )< 7«
i ® Distruto con la satsfaccién de terminar una
Satisfaccion tarea dificl X x X )(
i Lz institucian logra cumplir con |os objetives
Objetivos institucionales | oo oe X o X x




Me gusta ser competitvo en el trabaje que

Trabajo en equipo

Ia inslilicifn promueve el trabalo en
aquipo

Competitividad relED X )< X
N n Me gusta trabajar en siluaciones de esirés
Situaciones de estrés ¥ presién K A >< 7<
o Me gusta llevar el mando cuando participo
fckrdad Moot 2n unia actvidad kabors! X X X Pa
- La  insttucidn  promueve  nuestra
ividades
Igl F en las  acl X X 7( 7(
Cerfronto a las personas con quienes estoy
”
8 x| x| IX] [x
=z 4 &t Suelo influenciar en las personas para
g Objofivo insifucionsl consegulr un objetivo institucional R X X x
P Me esfuerza por tener mae control sobre los
E Conto} de:tmchss aconteGmientos o hechos que me rodean X & )< X
o < Con frecuencia aporto positivaments para
s Logro de objetivos ol logro de los objetivos P x )< )( x
‘A menude hablo con otras personas de la
Temas extra labores Institucidn sobre temas que no forman parte )( X * x
= del trabajo
Q o Me gusta estar en compafia de otras
5} Eiispanis personas de mi contro de trabajo X X A %S
= Sienta que me consideran un  buen
& © fiero en mi Centro de frabajo ~ X A X
w Soc: A L= institusion promueve la sodializacion
g izaciin entre companeros de trabajo X X 7( X
Tiendo a construir relaciones carcanas con
Q
g Relaciones cercanas | o do trabelo. b4 b X
Me gusta pertenecer a los diversos grupos
2 O i laboral
g ok ¥ ‘en mi trabajo X x >< &
= Prefiero trabajar con otras personas, mas,
Ereferencia laboral pallemin?sy X A )L X
* e > X




Anexo 8

Matriz de validacién de instrumento

Nombre del instrumento:
Cuestionario aplicado para medir la motivacion laboral
Objetivo: medic la motivacién del profesional Obstetra de la Direccién de Salud

Apurimac 11, Andahuaylas en tiempos COVID-19.

Dirigido a: obstetras que laboran en la Direccion de Salud Apurimac I1, Andahuaylas,
periodo 2020.

Apellidos y nombres del evaluador: SALINAS CORDERO KARLA CHANEL
Grado académico del evaluador: ~ MAESTRO EN GESTION DE SERVICIOS DE
SALUD
Cargo que ocupa : DOCENTE CONTRATADO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
“SAN ANTONIO ABAT DEL CUSCO™, JEFE DEL CENTRO DE
SALUD SAN JERONIMO.

Waloracidn:

LM\[WIO

Alto | Medio | Bajo ‘ Muy Bajo

Firma del evaluador




Competitividad

Ma gusta ser competitivo en el trabajo que
realizo

Situaciones de estres

#e gusta trabajar en situaciones ce estres
¥ presién

- Me gusta llevar & mands cuande participo / P
Acthidad taboml €n una actividad laboral
o« La mstitucion promueve nuestrs P
w mstituci i en las actividades =
C alas con quil estoy
g Desacuerdo en desa rdo ¥ [
= RFS 3 Suelo influenciar en las rsonas para o P
5 Objetive institucional ki ool b pe: o
<
< Me esfuerzo por tener mas control sobre los ¥
E TG 416 AR acor . © hechos que me rodean ¢ s
o s Con frecuencia aporto positivamente pars g i
= Logm ddiobjetos el logro de los cbictivos insttucionales i
A menudo hablo con clras personas ce |2 P
Temas extra labores Institucidn scbre temas qua no forman parte o &
= cel trabajo
k=] 5 Me gusta estar en compafila de otras
2 Compaiia personas de mi centro de trabajo . s
=y - Sienlo gue me consideran un  buen P
o5 paBsrsmo companero en mi Centro da trabajo €
La institucion promuave l2 socalizacdn
w
g Socializacién de trabaje & d
S5 i Tiendo a construir relacionas cercanas con 5 e
g Retaciones cercanas mis de trabajo & '
= ” > Me gusia pertenecer a los diversos grupos @
§ Organizsciones laborales - 5 en mi trabajo 2
Pref - Preflero trabajar con ofras personas, mas, fi b
onencial 4 que trabajar sola{o) o

Trabajo en equipo

La institucién promueve el trabsjo en
equipa

2 Y. baje
ALSTRN R SAUE FIZLLAD

tasTEr 744
- mmmw;mmw

Foame - Cak: 15 4° 632008




Anexo 8

Matriz de validacién de instrumento

Nombre del instrumento:
Cuestionario aplicado para medir la motivacién laboral

Objetivo: medir la motivacion del profesional Obsietra de la Direccion de Salud
Apurimac |1, Andahuaylas en tiempos COVID-19.

Dirigido a: obstetras que laboran en la Direccion de Salud Apurimac 11, Ardahuaylas,
periodo 2020,

Apellidos y nombres del cvaluador: KARINA YASMIN SULCA CARBAJO

Grado académico del evaluador:  MAESTRA EN SALUD PUBLICA Y

COMUNITARIA

Cargo que ocupa : GERENTE DEL ACLAS SAN JERCNIMO

Valoracion:

Muy Alto Alto Medio Bajo ' Muy Bajo
[ "] | |

Firma del evaluador



Anexo 8

VALIDACI DEL INSTR NTO DE I MEDIAN DE EXPERT:!
Titulo de la tesis: Relacion entre idny laboral del Obstetra de la de Salud Ap 1, en tiempos COVID-19.
Opciones de respuesta Criterios de evaluacion Observa
cion ylo
- Relacién [ Relacion | Relacion | Relacién | "ecomen
= catrela | entrela | catreel | entreclitem | 44€i0nes
=< DIMESIONES: =, Lo le variabley | dimension | indicado | y la opcion
2 AR s |E |E | 1a vel rylos | derespuesta
> I O A dimension | indicador |  items
&
St NO | SE NO st NO | st No
= Como i intento mejorar mi
Ve g4 desempafio laboral v [/ v V]
Situacianes difidles Me gusta Irabajar en stuaciones dificiles y
desafiantas V V V
A Me gusta que me programen en lareas
- Tareas complcjas 2
complejas
E 0§ 28 d 4
@ Considero qua tome decisiones
=1 Decisiones adecuadas
%’y z institucicnales adecuacas v ;/ 1
pS g La institucion conoce nuestros progresos al
Q < Progresos
terminar las tareas
g E l/ / /
E
o) g Como trabajadora(o) me gusta fjar y
= Wsseialeies alcanzar metas reslistas / /| vz
Disfruto con la satisfaccion de terminar una
Satisfacclén rsatita % 1 /1
i La institucién logra cumplir con los objetivos
Objetvos institucionales institucionales / V




Me gusta ser compelitivo en el trabajo que

quipo

Competitividad i v v 7 |
Me gusta trabajar en stuaciones de estiés
Situaciones de estrés ' st dl / v /
i Me gusta llevar el mando cuando paticipo
Activided lehored €1 una activided laboral | V1 V]
@ La institucion promuave nuestra
g X ipaci en las  actividades - / l/ e
4 Confronto a las personas con quisnes estoy
g Desacuerdo <y e / / e
z SRS Sueic influenciar en las personas para
g Objetive institucional consegulr un abjetivo i 1 v v /
kS e esfuerzo por tener mas control sobre los s
E Gaatrod de I © hachos que me rodean y2d v i v
o 2 Con frecuencia aporto posilivamente para
= Logra ds bjetiica el logra de los objetivos institucianales (= v 1
A menudo hable con ofras personas de la
Temas extra labores. Institucién sobre temas que no forman parte
3 del trabajo (3 W Id ¥
o Me gusta estar en compafiiia de olas N
g Fombanis personas de mi centro e trabajo i v v
= Slento que me consideran Un buen
g Compahersmo fero en mi Centro de trabejo v | 1
w —r La institucon promueve la sociaizacion
8 Secializacién i ety v yd s Pl
O Tiendo a construir relacionas carcanas con
3 Relaclonies con®ias. | vig compafiaros daabalo 4 7 |
£ Me gusta Tos di F
£ S gusta pertenscer & (05 Giversos grupos.
5 Organizaciones laborales y an mi trabajo v~ / v M
= Prefiero trabajar con olras personas, mas,
Preferenciz laboral que trabajar sola(a) " ' ,/ Ve
s - ~ -
Teatizjo o oquipo. La institucidn promueve el trabajo en v Pa l/ L




Anexo &

Matriz de validacidn de instrumento

Nombre del instrumento:
Cuestionario aplicado para medir la motivacion laboral
Objetivo; medir |a motivacion del profesional Obstetra de la Direccién de Salud
Apurimac I1, Andahuaylas en tiempos COVID-19.
Dirigido a: obstetras que laboran en la Direccion de Salud Apurimac I1, Andahuaylas,
periodo 2020,
Apellidos y nombres del evaluador: JOHN PETER AGUIRRE LANDA
Grado académico del evaluador:  MAESTRO EN GESTION PUBLICA
Cargo que ocupa:  DOCENTE ORDINARIO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
“JOSE MARIA ARGUEDAS", ANDAHUAYLAS

Valoracién:

‘ Muy Alto t}kb/‘ Medio ’ Bajo | Muy Bajo

e Lunda

Firma dp‘{ evaluador



VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS POR JUECES
EXPERTOS: ANALISIS DE CONCORDANCIA ENTRE JUECES

items Criterios N° de Jueces
1 2|13|4|5
1 El instrumento recoge informacion que permite dar 1 1111

respuesta a los problemas de investigacion

2 El instrumento propuesto responde a los objetivos 1 1111
del estudio

3 La estructura del los instrumento es adecuado 1 111111

4 Los reactivos del instrumento responden a la 1 1111

operacionalizacién de las variables

5 Las secuencias presentadas en el instrumento 1 1/1]1|1
facilitan sus desarrollo

6 Los reactivos o items son claros y entendibles 1 1/1]1|1

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

Total 7 77|77

b x 100

=Ta+Td

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

35
35+0

b= x 100

Coeficiente de concordancia (CC) = 100.0



Anexo 5

Carta de consentimiento informado

| (o TN trabajador de la Direccion de Salud
Apurimac Il, Andahuaylas, con DNI....................... domiciliado
1Y o PR , del Distrito de ............... ,
Provinciade ...................... , a través de este documento, declaro que he

sido informado sobre fines y objetivos de la investigacion titulada “Motivacion
y desempefio laboral del Profesional Obstetra en tiempos COVID-19.
Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas”, que lleva a cabo la Obst.
Cardenas Alarcon maya Christie. 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.

Andahuaylas, ...... de ....ccoovvrnnnnn. , del afio 2020.

Firma



Carta de consentimiento informado

en./) .‘/..‘...f‘.tjff.‘..%‘f..‘.‘?.@.’...l\.?.‘.q,...'ﬂ..f.‘.é.". ..... . del Distito de Afdaiuayle
Provincia de /41(ah4@4//4), a través de este documento, declaro que he
sido informado sobre fines y objetivos de la investigacion titulada “Motivacion
y desempefio laboral del Profesional Obstetra en tiempos COVID-19
Direccion de Salud Apurimac I, Andahuaylas’, que lleva a cabo la Obst.
Cdrdenas Alarcon maya Christie. 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 dreas
académicas profesionales en las que se lleva a cabo la investigacion

mencionada, segun lo estipula la Ley.

Andahuaylas, 12, de J19L"Y% del afio 2020,




Carta de consentimiento informado

Yo, .de;f.l?.a.ﬂzl.fz.f...../.(ﬁ/ﬁ.ﬂ..’.....,z'.’.t.«.{.:Lt.ntrabajador de la Direccion de Salud
Apurimac l/Il. Andahuayias, con DNI.J370/)...... domiciiado
en A0 AU Dl )., del Distito de Jan. Jerpnt®
Provincia de ./ e.44 bty Ll a través de este documento, declaro que he
sido informado sobre fines y objetivos de la investigacion fitulada "Motivacion
y desempefio laboral del Profesional Obstetra en tiempos COVID-19.
Direccion de Salud Apurimac I, Andahuaylas', que lleva a cabo la Obst,
Cérdenas Alarcon maya Christie. Dejo en claro que acepto participar en
dicha investigacion en forma voluntaria como informante. Esta autorizacion
no puede ulilizarse en procesos legales o judiciales solo en las areas
academicas profesionales en las que se lleva a cabo la investigacion
mencionada, segun lo estipula la Ley.

Andahuaylas, 13 de /i, del afio 2020,




Carta de consentimiento informado

- //:n ‘-3 /) 1) 7 /.', ' .
Yo. .[.’.éfd.‘.’.{.’.?....z—..‘.‘...'.:../....A‘.;'.?;(;:;?qrabajador de la Direccion de Salud
Apurimac Il Andahuaylas, con DNI../A.75557 7.,  domiciliado
en... 4%, 444 BT del Distrito de 02/v/as

------------------------------------------------------- ]

sido informado sobre fines y objetivos de la investigacion titulada ‘Motivacion
y desempefio laboral del Profesional Obstetra en tiempos COVID-19.
Direccion de Salud Apurimac Il Andahuaylas’, que lleva a cabo la Obst.
Cardenas Alarcon maya Christie. 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, seqn lo estipula la Ley.




Carta de consentimiento informado

Yo, Mmm...Af.lnmw.c.nu...A.‘-).M. trabajador de la Direccion de Salud
Apurimac [, Andahuaylas, con DNL.4a 124.4].,  domiciliado
en...Sx....Anx.c.u)wsy.l.(w......H'.-‘..J...%.S‘i.... del Distlto de S0 Suwnima
Provincia de .Amc‘u.[\&»‘.—f‘.f}a; a traves de este documento, declaro que he
sido informado sobre fines y objetivos de la investigacion titulada “Motivacin
y desempefio laboral del Profesional Obstetra en tiempos COVID-19,
Direccion de Salud Apurimac I, Andahuaylas’, que lleva a cabo la Obst.
Cardenas Alarcon maya Christie. 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, segln o estipula la Ley.

Andahuaylas, 1. de Moyt del afio 2020.

CLAS SAN JERONIMO

'Md"u':"d}{{lﬁa@}ﬁé&?
' § -. ,

Firma




Carta de consentimiento informado

en AL nohudlle. 105 00), dol Do de .S Mo,
Provincia de .’);:1\":'.\).\:'.‘5.\‘:,\2 )., a través de este documento, declaro que he
sido informado sobre fines y objetivos de la investigacion titulada *Motivacion
y desempefo laboral del Profesional Obstetra en fiempos COVID-19,
Direccion de Salud Apurimac I, Andahuaylas', que lleva a cabo la Obst
Cardenas Alarcon maya Christie. 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, segln lo estipula la Ley,

Andahuaylas, . de 114 del afio 2020,

i

Firma




Anexo 6

Constancia de lainstitucién que autoriza el estudio

Gobierno Regional de Apurimac .
‘ ' Direccion Sub Regional de Salud Chanka Andahuaylas
"Afo de la Universalizacion de ka Salud”

LPUBLCA DEL PuS

AUTORIZACION PARA EJECUCION DE TRABAJO DE
INVESTIGACION

EL DIRECTOR EJECUTIVO DE GESTION Y DESARROLLO DE
RECURSOS HUMANOS DE LA DIRECCION DE SALUD
APURIMAC 1l -OTORGA :

CONSTANCIA

A la SP. MAYA CHRISTIE CARDENAS ALARCON (ORCID : 0000-
0001-7213-8285) Identificada con DNI N° 31169137 de Profesién .Obstetra, con
COP N® 7044, Alumna de la Escuela de Posgrado y Programa Académico de
Maestria en Gestion de Servicios de Salud, de la Universidad Cesar Vallejo, Sede
Trujillo; ha sido autorizada para realizar el Trabajo de Investigacion titulado:

Relacién entre Motivacion Y Desempeio Laboral del Profesional
Obstetra de la Direccion de Salud Apurimac Il, Andahuaylas en tiempos
COVID-19.

Se expide la presente constancia a solicitud de |la parte interesada, para los fines
pertinentes.

Andahuaylas, 30 de Noviembre del 2020




Anexo 7

Base de datos

MUESTRA MOTIVACION LOGRO TZL'JFiL NIVEL MOTIVACION DE PODER TSOl'JI'iL NIVEL MOTIVACION DE AFILIACION Tf)liiL NIVEL | TOTAL | NIVEL
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

1 2 55 2 5 2 3 4 28 ALTA |2 4 4 4 4 3 4 5 30 ALTA |5 3 4 5 2 2 3 5 29 ALTA 87 ALTA
2 3 3 2 2 5 3 3 2 23 MEDIAf4 2 2 2 4 2 4 3 23 MEDIA| 2 2 4 2 5 2 5 2 24 MEDIA 70 MEDIA
3 4 4 3 3 4 5 4 2 29 ALTA |4 3 3 2 2 2 4 2 22 MEDIA|5 3 5 4 4 5 2 5 33 ALTA 84 ALTA
4 5 5 5 5 5 2 3 4 34 ALTA |2 2 1 1 1 2 3 1 13 BAJA |2 4 2 5 4 2 4 3 26 MEDIA 73 MEDIA
5 2 2 5 5 4 5 5 4 32 ALTA |5 2 3 2 3 3 3 5 26 MEDIA| 2 4 5 3 5 2 2 3 26 MEDIA| 84 ALTA
6 4 5 4 3 3 2 4 2 27 MEDIA|3 2 5 4 2 3 3 5 27 MEDIA| 4 4 4 2 3 2 4 3 26 MEDIA| 80 MEDIA
7 11 2 1 2 3 2 1 13 BAJA |5 3 2 2 2 4 4 5 27 MEDIA| 2 5 2 5 2 3 4 5 28 ALTA 68 MEDIA
8 3 5 2 1 4 2 5 3 25 MEDIA|2 5 2 4 2 3 5 4 27 MEDIA| 4 2 5 3 3 3 3 2 25 MEDIA 77 MEDIA
9 4 5 4 3 3 2 2 2 25 MEDIAf5 5 2 4 5 3 4 2 30 ALTA |2 3 2 4 4 5 3 5 28 ALTA 83 ALTA
10 5 3 2 2 2 2 2 4 22 MEDIA|S 4 2 2 3 2 4 2 24 MEDIA| 2 3 2 2 5 2 4 4 24 MEDIA 70 MEDIA
11 3 4 4 3 2 3 2 3 24 MEDIA|3 2 2 2 1 2 1 1 14 MEDIA| 4 4 2 5 5 3 5 3 31 ALTA 69 MEDIA
12 2 2 3 5 4 4 5 2 27 MEDIAf5 4 2 3 3 2 5 4 28 ALTA |3 2 5 4 2 4 3 2 25 MEDIA| 80 MEDIA
13 5 4 3 4 3 2 2 3 26 MEDIA|3 3 4 2 4 2 5 2 25 MEDIA|4 3 5 3 5 4 5 3 32 ALTA 83 ALTA
14 5 4 4 5 2 3 4 4 31 ALTA |1 2 3 1 1 1 2 1 12 BAJAl2 4 3 3 5 5 4 5 31 ALTA 74 MEDIA
15 2 2 5 5 2 3 2 2 23 MEDIA|2 2 2 2 2 2 1 3 16 MEDIA|5 4 3 2 5 3 2 2 26 MEDIA 65 MEDIA
16 2 45 2 5 5 4 3 30 ALTA |4 3 3 2 5 2 4 3 26 MEDIA| 3 3 5 2 5 4 4 3 29 ALTA 85 ALTA
17 4 2 3 4 3 4 3 3 26 MEDIAf4 4 2 1 2 2 4 4 23 MEDIAf3 2 4 5 4 2 2 4 26 MEDIA 75 MEDIA
18 5 4 4 4 2 4 5 5 33 ALTA |4 5 3 4 4 2 2 5 29 ALTA |5 3 3 5 2 2 5 3 28 ALTA 90 ALTA
19 11111 1 1 3 10 BAJA ]2 1 2 1 2 2 1 2 13 BAJAAJ1 2 2 1 2 2 2 1 13 BAJA 36 BAJA
20 3 2 45 3 5 3 5 30 ALTA |3 4 5 2 2 2 2 3 23 MEDIA| 2 4 5 3 5 4 5 2 30 ALTA 83 ALTA
21 4 2 2 5 3 5 2 4 27 MEDIAf5 3 2 5 4 2 3 3 27 MEDIA| 4 4 3 4 4 5 2 4 30 ALTA 84 ALTA
22 3 5 2 3 4 2 3 4 26 MEDIA|3 4 5 3 4 4 3 3 29 ALTA |2 4 3 2 4 2 4 4 25 MEDIA| 80 MEDIA
23 4 2 3 2 4 5 5 2 27 MEDIA|4 4 2 4 4 3 4 2 27 MEDIA| 2 4 4 2 5 5 4 5 31 ALTA 85 ALTA
24 3 555 2 3 25 30 ALTA |4 5 3 4 3 2 3 2 26 MEDIA| 3 5 2 3 2 2 3 5 25 MEDIA| 81 ALTA
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MUESTRA

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

RESPONSABILIDAD

3 45 6 7

SUB
TOTAL

35
27
36
30
34
31
15
30
27
26
30
34
29
35
27
31
31
26
14
34
28
27
28
30
31
21
30

24

NIVEL

BUENA

REGULAR

BUENA

REGULAR

BUENA

BUENA

MALA

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

BUENA

REGULAR

BUENA

REGULAR

BUENA

BUENA

REGULAR

MALA

BUENA

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

BUENA

REGULAR

REGULAR

REGULAR

10

LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO
11 12 13 14 15 16 17

2 3 4 5 3 3 4

18

SUB
TOTAL

33
29
29
18
27
33
31
29
33
26
15
32
30
23
22
30
28
30
15
27
30
31
29
33
25
31
30

33

NIVEL

BUENA

REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR

BUENA

BUENA

RE