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RESUMEN

El Objetivo del estudio fue determinar la relacion entre la motivacién laboral con el
desempefio laboral en colaboradores asistenciales en la Clinica San Pablo en
Trujillo en el 2019. Se aplico un estudio correlacional prospectivo en 122
colaboradores asistenciales, se usé el cuestionario MBM de Marshall para la
motivacion laboral y el cuestionario para medir el desempefio laboral del personal
de salud segun Resolucién Ministerial N°626 -2008/MINSA. Entre los hallazgos se
describe: la dimensién necesidad de proteccion y seguridad predominé el nivel muy
alto con 92.6%, en la dimension necesidad social y de pertenencia predominé el
nivel medio con 41.8%, en la dimension necesidad de autoestima predomind el
nivel alto con 72.1%, en la dimension necesidad de autorrealizacion predomind el
nivel muy alto con 93.4%. En cuanto a la motivacion personal predominé el nivel
muy alto con 90.2% y en el desempefio laboral el nivel alto obtuvo 84.4%,
encontrandose una relacion positiva y débil entre dicha dimensién con el nivel de
desempefio con un r = 0.238. Se concluydé que todas las dimensiones de la
motivacion, asi como la motivacién de manera global se asocian con el desempefio

laboral.

Palabras Clave: Motivacién, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of the study was to determine the relationship between work
motivation and work performance in healthcare collaborators at the San Pablo Clinic
in Trujillo in 2019. A prospective correlational study was applied in 122 healthcare
collaborators, the Marshall MBM questionnaire was used to Work motivation and
the questionnaire to measure the work performance of health personnel according
to Ministerial Resolution No. 626-2008 / MINSA. Among the findings, the following
Is described: the dimension of need for protection and security prevailed at the very
high level with 92.6%, in the dimension of social need and belonging, the medium
level predominated with 41.8%, in the dimension of need for self-esteem, the high
level predominated with 72.1 %, in the need for self-realization dimension, the very
high level prevailed with 93.4%. Regarding personal motivation, the very high level
predominated with 90.2% and in work performance the high level obtained 84.4%,
finding a positive and weak relationship between said dimension with the
performance level with r = 0.238. It was concluded that all the dimensions of

motivation, as well as motivation globally, are associated with job performance.

Key Words: Motivation, job performan
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INTRODUCCION

En la ultima década se ha considerado que la motivacion laboral, asi como el
desemperio laboral son componentes primordiales para mejorar la calidad en
los servicios de salud con la finalidad de mejorar la satisfaccion tanto del usuario
externo como interno. La organizacion dentro de las instituciones de salud
preserva sus caracteristicas propias que en la mayoria de oportunidades no son
replicables en otros escenarios organizacionales debido a que se basa en

estrategias que son elaboradas a la medida de la institucion (Elgegeren, 2015).

La Clinica San Pablo de Trujillo, es una de las 14 sedes pertenecientes a la red
privada de salud mas grande del Perd, tiene 72 consultorios con todas las
especialidades médicas, 63 habitaciones de hospitalizacién, la misma que de
manera continua busca mejorar el desempefio de sus colaboradores del area
asistencial como administrativa, con el propésito de brindar una atencion de
calidad, teniendo en cuenta que en la provincia de Trujillo existen varias clinicas
privadas y que un buen desempefio repercute en la percepcion de calidad del

usuario externo.

La Gerencia de Recursos humanos dentro del Plan estratégico para el periodo
2018 al 2022 de la clinica San Pablo de Trujillo, incide en profundizar el analisis
y medicion de los componentes del clima organizacional, motivacion laboral,
desemperio laboral, entre otros, con el propésito mejorar la identificacién del
colaboradores con los objetivos de la organizacion y a la vez contar con su
participacion a largo plazo, para lo cual promueve la investigacion de aspectos
relacionados al entorno laboral, con el propésito de mejorar la calidad de

prestacion en salud.(Clinica San Pablo, 2018)

Esta investigacion se justifica dado que hoy en dia las instituciones de salud

buscan motivar a sus colaboradores para conseguir incrementar el desempefio



de sus trabajadores, sin embargo, es importante evaluar que tan estrecha y
efectiva es dicha relacion, debido a que aspectos organizacionales de cada

institucion consiguen resultados distintos.

Desde la perspectiva tedrica la investigacion busca ampliar el conocimiento que
existe acerca de la relacion entre las variables estudiadas en las instituciones
privadas prestadoras de servicios de salud, las cuales muchas veces son
renuentes a publicar informacion sobre el tema por mantener una imagen
institucional. Este nuevo conocimiento ayudara a plantear que tan simil es la
relacion entre la motivacion y desempefio de los colaboradores o trabajadores
asistenciales entre los sistemas de salud estatales y privados. Ademas de ser

referente para investigaciones posteriores.

En el campo préactico, los resultados permitirdn conocer una realidad poco
estudiada en instituciones privadas de salud, de manera que sirvan de insumo
para plantear recomendaciones, alternativas y estrategias de abordaje,
destinadas a mejorar el nivel de motivacion como desempefio laboral. Todo con
el propdsito que los directivos de la Clinica San Pablo mediante el area de
recursos humanos incrementen el grado de motivacion para el logro de un mejor
desempefio de su personal asistencial basada en informacion detallada

recabada de cada dimension de las variables estudiadas.

Finalmente, desde la perspectiva social, los resultados de la ejecucién de este
proyecto, serviran como insumo para mejorar las estrategias que permitiran
mejorar el desempefio de los trabajadores de la institucion privada de salud y
llegar a alcanzar condiciones laborales adecuadas mediante la evidencia

obtenida, contribuyendo a una mejor calidad de vida en el ambito laboral.



Se plante6 como objetivo general determinar la relacion entre la motivacion
laboral con el desempefio laboral en colaboradores asistenciales en la Clinica
San Pablo en Trujillo en el 2019.

Mientras que se sustentdé como objetivos especificos los siguientes: establecer
la relacion entre la dimension de motivacion necesidad de proteccion y
seguridad con el desempefio en colaboradores asistenciales en la Clinica San
Pablo en Truijillo. Establecer la relacion entre la dimension necesidad social y de
pertenencia con el desempefio de los colaboradores asistenciales. Establecer la
relacion entre la dimension necesidad de autoestima con el desempefio en los
colaboradores asistenciales. Establecer la relacionar entre la dimension
necesidad de autorrealizacion con el desempefio en colaboradores

asistenciales.



MARCO TEORICO

Entre los estudios realizados en el escenario local se decible el realizado por
Linares J. (2017), él tuvo como objetivo plantear la existencia de correlacién que
tiene la motivacion laboral con el desemperio laboral en un establecimiento de
salud. Aplicé un disefio transversal correlacional en 48 profesionales de la salud,
a quienes se les aplicaron dos instrumentos uno que midié la motivacién laboral
y otro que evalud el desempefio laboral, ambos validadas por el autor de la
investigacion. Entre los resultados se encontré una relacion directa moderada
entre la motivacion laboral y el desempefio laboral, obteniendo un R=0.806 con
una significancia estadistica de p=0.000. La motivacion laboral tuvo un buen nivel
en el 64,6% de los encuestados, el nivel regular llego al 27,1% y el nivel malo
obtuvo 8,3%. Mientras que el desempefio laboral tuvo el siguiente resultado: el
68,7% alcanz6 buen nivel, 18,7% reportaron regular nivel y 12,6% tuvieron un
bajo nivel. Concluyé la existencia de una buena asociacidén positiva entre las

variables de estudio.

Por su parte Paredes E. (2017), en su estudio desarrollado en Lima, tuvo como
objetivo relacionar la Motivacion con el desempefio Laboral en el Departamento
de Patologia Clinica en un Hospital Nacional. Para llevar a cabo el estudio se
aplicé una investigacion correlacional transversal, en una muestra de 91
trabajadores obtenidos de manera no probabilistica. Entre los resultados se
mencion6 que el 53,8% de trabajadores reportaron un nivel regular de
motivacion, y el 46,2% manifestd un nivel alto de motivacién. Respecto al
desempefio laboral el 70,3% alcanz6 un alto nivel de desempefio laboral, el
29,3% indic6 un nivel medio y ninguno presentd niveles bajos. El autor concluy6
la presencia de una buena correlacion positiva tras estimarse un r=0.81 con una
significativa estadistica de p=0,000, cuya interpretacién indica que un incremento

de la motivacion conlleva a un aumento del desempefio laboral.

En la Ciudad de Lima, Marin, Placencia y Dorila (2017) establecieron la relacion

de motivacion laboral y satisfaccién laboral en trabajadores de salud de una



institucion de salud privada. Se encontré que primo el nivel medio de motivacion
laboral en la mayoria de los colaboradores, principalmente en los aspectos como
"Relacion con el jefe" y "Relacion con compafieros del trabajo”, en cambio los
aspectos negativos fueron “Status o prestigio" y "directrices y politicas de la
organizacion”. Al relacionar el grado de motivacion laboral, se encontré6 que
cuanto mayor es el incremento de la motivacién mayor es el nivel de satisfaccion
laboral en los trabajadores, considerandose la referida correlacion como baja y

positiva.

En la Region de Andahuaylas, Reynaga (2016), plante6 como objetivo de su
estudio la determinacion de la motivacion y su relacion con el desempefio laboral
en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas. El tipo de investigacion fue
correlacional, aplicada en 100 trabajadores que abarcaron desde médicos,
obstetras, enfermeras, laboratoristas técnicos de enfermeria. Entre los
resultados se mencioné la existencia de una correlacion de spearman de 0.488
lo que indicé ser una correlacion positiva moderada. Llego a la conclusion que la
motivacion llega a influir de forma débil y directa en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Institucion de salud, debido a que se le permite desarrollarse
y sentirse satisfactoriamente por los resultados obtenidos tras ejecutar sus

tareas y deberes que debe cumplir diariamente en el hospital.

En el interior del Perd como es Andahuaylas, también se hallé asociacion entre
la motivacidbn con el desempefio laboral, en trabajadores de diversas
especialidades encontrandose que dicha relacion fue débil y positiva,
evidenciandose que la motivacién influyé de manera positiva en el desempefio
de sus funciones asistenciales en el Hospital, lo que le permite desarrollarse y
sentirse satisfecho por los resultados obtenidos en la realizaciéon de sus deberes

y responsabilidades rutinarias en el nosocomio (Reynaga, 2015).

Asi también se realizaron las siguientes investigaciones en el escenario
internacional como el de Hee, Kamaludin & Ping (2016) plantearon como objetivo

examinar la motivacién de las enfermeras y su desempefio laboral en un hospital



en Malasia. Las enfermeras representaron la mayoria de la fuerza laboral. Se
utilizé el método correlacional en 180 encuestados. El hallazgo de este estudio
indica que la motivacion es positiva y significativamente relacionada con el
desempefio laboral de las enfermeras (r = 0.577, p < 0.05). Concluyeron que los
hallazgos han llevado a la direccion del hospital a recurrir a recompensas para
motivar a sus enfermeras, con estrategias menos costosas y mas eficaces para
mejorar el rendimiento de las enfermeras. El desarrollo profesional, la retribucion
laboral y la mayor autonomia fueron algunas de las estrategias para aumentar el
desempefio laboral de las enfermeras. Ademas, se sugirié la implementacion de
intervenciones en términos de capacitacion, orientacion y asesoramiento que
influyan en la motivacion de las enfermeras para mejorar su rendimiento y

desempeiio.

En el continente africano la falta de motivacion en los hospitales publicos debido
a un entorno donde puedan ejercer de manera adecuaba sus funciones ha traido
consigo una disminucién en el nimero de trabajadores sanitarios segun lo

reportado por Weldegebriel, y col, (2016).

En Kenia varios profesionales de la salud y personal técnico han migracién a
otros paises, o trasladado al sector privado, a las zonas urbanas o simplemente
abandonaron la profesién sanitaria. En Zimbabwe, mas del 70% de los médicos
capacitados emigraron fuera del pais en busca de mejores condiciones de
servicio, incluso con un sueldo mas bajo o similar. (Otieno, Waiganjo & Njeru,
2015).

Gholizade y col (2014) quienes tuvieron como objetivo establecer la relacion
entre la motivacion laboral y el desempefio laboral en los trabajadores sanitarios.
Utilizando el método de muestreo de racimos se llevo a cabo un estudio
transversal correlacional, se seleccion6 una muestra de 250 trabajadores
sanitarios de los hospitales publicos de la provincia de Boyerahmad en Iran.
Segun los resultados, el 67% de los participantes en el estudio fueron mujeres y

72% de los participantes tuvieron una edad entre los 23 a 32 afios, el 48% tuvo



una experiencia laboral de 1-7 afios. Se mostr6 que existe una relacion positiva
significativa entre la motivacion laboral y el desempefio laboral r=0,40. Donde el
aumento de la motivacion laboral incremento el desempefio laboral. Concluyeron
que con el fin de aumentar el desempefio en los trabajadores sanitarios, los
administradores del sistema sanitario deben motivar a sus empleados mediante
estrategias que focalicen los problemas que afectan negativamente la
motivacion, buscando satisfacer el entorno laboral e impulsando la calidad y

desemperio en el trabajo.

Entre las investigaciones internacionales previas se incluye el trabajo realizado
por Enriquez P. (2014), cuyo objetivo fue determinar el grado de motivacion y su
influencia en el nivel de desempefio en trabajadores de la Instituto oftalmoldgico
Vision en México a través de un estudio transversal y correlacional, que fue
aplicado a 164 trabajadores de salud. Entre los resultados se describié que el
42% de trabajadores presentaron una buena motivacion laboral y un buen
desemperio en el trabajo, determinando que hay una correlacion lineal positiva y
significativa entre dichas variables. Concluy6é que existe una relacion entre la
motivacion y desempefio laboral, donde el grado de motivacion laboral
preponderante fue muy buena a excelente. En cuanto al grado del nivel de

desemperio laboral la mayoria expresaron que fue entre muy bueno y excelente.

En Italia, en un estudio realizado en la zona de Toscana se demostré que hay
grandes diferencias entre los hospitales publicos y privados, donde los procesos
de capacitacién, dentro de las organizaciones privadas, a menudo dependen de
la capacidad del empleado y su desempefio laboral. Ademas, las investigaciones
pueden ayudar a la direccion o gerencia a identificar los puntos criticos en las
dimensiones de los factores y a comunicarse de manera mas eficaz dentro de
las estructuras laborales mejorando la eficacia de los programas de gestion de
la calidad total (Rojas, Seghieri y Nutia ,2014)

El Perd no es ajeno a esta problematica de la motivacion y el desempefio laboral.

El ente rector en este campo como es el Ministerio de Salud del Peru busco



implementar dentro de su politica de Reforma del Sector Salud, los mecanismos
gue establece el Decreto Legislativo 1153, en cuanto a las compensaciones y
entregas economicas dirigidas a los trabajadores de salud estatales; con
propésito de mejorar no solo el reclutamiento, también la retencion y
permanencia de los recursos humanos, reduciendo sus condiciones precarias
laborales, como parte del incentivo y motivacion laboral. Ademas, se ha
propuesto los perfiles de competencias para los directivos y cargos gerenciales
de servicios de salud, asi como la capacitacion de profesionales con el propdsito
de copar los puestos de directores de establecimientos del segundo y tercer nivel
de atencion, profesionalizandose la conduccion de los servicios de salud,
buscado la mayor eficiencia dentro de la gestion que conlleve al mejor

desempefio laboral de los trabajadores. (Garcia, Diaz, Avila y Cuzco, 2015)

Asi también, encontramos Teorias relacionadas al tema, tal es el caso de la
Motivacion Laboral, que segun Pefia y Jaén (2015), indican que la motivacién
constituye la intencionalidad de lograr altos niveles de animo e impulso para
conseguir los objetivos de la organizacion que muchas veces se condicionan por

satisfacerse de alguna necesidad como individuo.

Hay una diversidad de enfoques acerca de la motivacion. Se describe que la
motivacion esta asociada con el comportamiento humano, donde factores tanto
externos como internos incentivan al sujeto a llevar a cabo acciones mas alla de
su capacidad. Otro enfoque lo sefiala como un proceso por el cual los individuos
al llevar a cabo una accién especifica, buscan materializar ciertos objetivos cuyo
nivel de satisfaccion alcanzado conllevan a determinar realizar futuras acciones.
Hay que considerar que la persona una vez solucionada su necesidad, creara
nuevas necesidades y motivara metas que tratara otra vez lograr, (Pefia y Villon,
2018).

Los estudios muestran que los cambios en el entorno laboral influyen directa e
indirectamente en el rendimiento y la productividad de sus empleados. En una
evaluacion de la motivacion no financiera sobre la productividad de los

empleados, encontraron que las condiciones de trabajo, la capacitacion y el



reconocimiento influyen en la productividad de los empleados. Por otro lado se
recomienda la implementacién de oportunidades de capacitacion efectivas para
todos los empleados del Ministerio de salud a fin de mejorar sus habilidades

entre otras recomendaciones (Moruri y col, 2018)

En la dltima década en Centroamérica, especificamente en Nicaragua se ha
vivido un proceso politico-social de descentralizacion que ha devenido en
desmedro del desempefio laboral de los trabajadores de salud del sector publico,
debido a la ineficiente politica de recursos humanos, acompafado de un marco
normativo vigente que deteriora el desempefio de dichos trabajadores. Por tal
motivo el gobierno buscé mejorar la politica de salud, planteando como parte de
la solucién el abordaje de ciertas motivaciones en el personal sanitario,
fortaleciendo las acciones de capacitacion en todos sus niveles, acompafiado de
una politica salarial progresiva segun los recursos de la caja fiscal, fortaleciendo
la administracion y supervision de los centros de salud y hospitales. Incluyé como
prioridad la disponibilidad de insumos esenciales, equipamiento, reduccion del
stress laboral y el mejoramiento de las condiciones del entorno laboral, como
parte de la motivacion extrinseca para conseguir la mejora del desempefio
laboral. (Cortez y Garcia, 2015)

Por su parte en México, en un estudio realizado a los trabajadores del instituto
de la Visién en dicho pais, se logré demostrar que hay una relacién lineal positiva
y significativa entre el grado de motivacion y el nivel de desempefio laboral de
los trabajadores de dicho centro de labores, estos hallazgos muestran que hay
cierta influencia basados en diversos aspectos como edad, género, antigiiedad.
(Enriquez, 2014)

Por otro lado, en Colombia, Arboleda y Cardona (2018), analizaron aspectos
laborales del personal de salud de 69 instituciones sanitarias, se hallé6 que mas
de dos tercios de trabajadores manifestaron sentirse satisfechos con las
funciones que realizan, expresando estar motivados laboralmente,

principalmente por el escenario donde trabajan, ademas de sentirse contentos



con su sueldo, siendo mayor dicha satisfaccion en los empleados asistenciales
comparado con los empleados administrativos, donde el espacio fisico o
escenario laboral fueron elementos que repercutieron en el desempefio laboral

destacandose como factor elemental y motivador.

El grupo de investigadores conformado por Huilcapi, Jacome y Castro (2017)
analizaron la teoria de motivacion laboral de Maslow, en la cual corroboraron que
es necesario seguir los pasos siguientes: Primero son las necesidades
fisiologicas basicas del organismo, como la alimentacion, el oxigeno, el beber
agua o dormir. Su simil en el campo laboral incluye la retribucion econémica, el
periodo vacacional o bonos econémicos que constituyen necesidades basicas a
satisfacer.

El segundo peldario es la necesidad de seguridad que se basa en el deseo de la
proteccion, certeza y prevision que todo individuo busca, que traducidos en el
campo laboral se vincula a la estabilidad dentro del trabajo, el seguro contra
enfermedades, el plan de pensién o lograr jubilarse entre otros. Otro paso es la
Necesidad de afecto, amor y sentido de pertenencia. Se asocia a conductas
como trabajar en equipo, establecer una buena relacioén entre los comparieros,
formacion de sociedades informales en el espacio fisico de trabajo. (Huilcapi,

Jacome y Castro; 2017).

Un cuarto paso es la Necesidad de estimacion, el hecho de valorar o reconocer
por el entorno laboral o de uno mismo, se incluye el propdsito de alcanzar poder
o ambicionar un lugar mas alto dentro de la escala laboral. Finalmente la
Necesidad de auto realizarse tratando de lograr aquello de lo uno puede alcanzar
y es parte de la esencia de la personas. El alcanzar profesionalmente tareas de
interés individual u objetivos de tipo laboral que fortalecen al desarrollo personal,
son la piramide de la motivacion laboral, (Valencia, Brito e Isaac, 2015)

En cuanto a los tipos de motivacion se divide en: intrinseca y extrinseca. La

motivacion intrinseca es una fuerza interna que lleva a los trabajadores a cumplir

10



objetivos personales y organizativos que guia a las personas a realizar
actividades que les resulten emocionantes. Las personas que estaban
intrinsecamente motivadas tienen un impulso e inspiracion para realizar
responsabilidades sin efectos externos o del entorno. Por lo tanto, este tipo de
motivacion nace del placer de la persona al realizar sus labores, siendo de
interés propio y sin la presion de los demas y no se basa en los resultados. La
motivacion intrinseca en el personal dentro del contexto de la atencion sanitaria,
se define operativamente como la auto gratificacion y placer en llevar a cabo
responsabilidades en lugar de trabajar por recompensas externas, (Napolitan,
2014)

Por su parte Hernandez y Morales (2017), hacen la recopilacién de diversas
teorias entre ellas la Teoria de los dos factores de Herzberg, en la que el hombre
presenta dos tipos de necesidades una que evita el dolor o estados no
agradables y otra el querer crecer intelectual y emocionalmente Herzberg (1969).
Otra teoria es la de tres factores de McClelland, basada en las necesidades que
motivan: Afiliacion, logro y poder. La teoria X que explica algunas conductas
humanas que se sustenta que la persona tiene una aversion intrinseca frente al
trabajo a causa que rehuye al trabajo porque lo obligan, controlan y dirigen.
Muchas personas prefieren ser dirigidas. Mientras que la teoria Y, el esforzarse
fisica y mentalmente en el campo laboral, donde el sistema al ser rigido, induce
a un trabajo en funcién al estimulo que lo obliga a desempefiar su actividad. (Mac
Gregor, 1986).

Por otro lado, la motivacion extrinseca es una fuerza exterior que lleva a los
trabajadores a cumplir con los objetivos laborales y organizativos. Se caracteriza
por guiar a las personas a llevar a cabo responsabilidades mediante el uso de la
coercion o la induccién para obtener recompensas a cambio. Las recompensas
extrinsecas consisten en premios, bonificaciones, salarios y beneficios. También
puede ser en las formas de buena relacion entre los trabajadores, mejores
instalaciones, buenas condiciones de trabajo y mejor trato del administrador en

el area de trabajo. Dicha motivacion dentro del contexto de la salud lleva al
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personal a alcanzar comportamientos de trabajo, a cambio de premios,
posiciones, incentivos y numerosos beneficios marginales que son generados
por estimulos externos y que conlleva al beneficio de los trabajadores como a la

organizacion, (Gonzalez, 2012)

A nivel mundial, la mayoria de las instituciones de salud reconocen la necesidad
de buscar métodos de motivacion que sean necesariamente financieros. Estos
factores no financieros pueden conseguir en los empleados una mejora en su
produccién, como capacitaciones, ascensos laborales, mejor ambiente de
trabajo. Por tanto, las organizaciones de salud necesitan centrarse mas en
transformar su entorno de trabajo para motivar a sus empleados (Quezada y
Lopez, 2018).

En cuanto al desempefio laboral, segun Morgan J. (2015), dicha situacion se
expresa como la evaluacion de un colaborador en el ejercicio de sus funciones,
siendo sistematicamente valorada las diversas actividades que realiza y como
llega a alcanzar sus objetivos propuestos, asi como los resultados esperados,
demostrando el potencial de desarrollo a mediano y largo plazo. Un desempefio
constante y sobre todo sostenible a través del tiempo es importante para el éxito

de la institucion de salud.

Otra definicion de desempefio laboral lo estableci6 Palmar y col (2014), al
sefalarlo como un desenvolvimiento que presenta una persona que cumple con
su horario laboral dentro de la institucion, el cual se ajusta a lo exigente de la
politica del trabajo y al requerimiento de la empresa, de manera tal que sea no
solo eficiente y eficaz, también sea efectivo, para cumplir con las funciones
asignadas con el fin de lograr las metas planteadas para lograr el éxito

organizacional”.

El desempefio laboral, depende de diversos factores, los cuales pueden dividirse

en: factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,

12



responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal,
interés, creatividad, capacidad de realizacion. Asi como factores operativos:
conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo,
liderazgo (Palmar y col, 2014; Ojeda, 2011).

Segun Platisa, Reklitis & Zimeras (2015), existen determinantes que influyen en
el desempefio de los trabajadores de la salud en sus centros laborales, los cuales
se dividen en tres grupos: un macro nivel o el sistema de salud en general, aqui
intervienen la asignacion de recursos economicos, la planificacion y el
despliegue de los trabajadores de la salud, el marco regulatorio normativo, los
procesos de comunicacién y toma de decisiones, los mecanismos de rendicion
de cuentas. Todos los mencionados pueden ser influenciados por los
planificadores y los encargados de formular las politicas del sector de la salud,
asi como por otras partes interesadas en el ambito nacional, como el Ministerio
de Economia, el Ministerio de Educacion, los colegios profesionales, los grupos

de la sociedad civil y los organismos de financiacion (sistemas de salud).

En el micro nivel o el propio lugar de trabajo (Hospital, centro de salud, clinica,
etc.), el desempefo laboral es influenciado por la disponibilidad de equipos,
tecnologia, medicamentos y suministros, trabajo en equipo y actividades de
gestion de recursos humanos. En este espacio también puede interferir en el
desempeiio laboral los gerentes, directores, jefes, colegas, pacientes entre otros.
El Tercer nivel es el individual, donde el desempefio laboral se ve afectado por
circunstancias sociales, como vivir en zonas de conflicto o ser mujer o profesional

recién graduado o aspecto netamente familiar (Platisa, Reklitis & Zimeras, 2015).

Al relacionar la motivacion con el desempefio laboral se ha comprobado que
muchas organizaciones todavia recurren a recompensas extrinsecas y tangibles
para motivar a sus empleados. Sin embargo, esta puede no debe ser la Unica
manera de crear resultados positivos en el desempefio laboral. Por consiguiente,
para alcanzar este equilibrio se debe equipara entre las recompensas, la

satisfaccion de las necesidades, la relacién y el compromiso para llegar a lograr
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un mayor desempefio laboral, por tanto, es esencial comprender sus
necesidades en lugar de presionarlos para que se comporten de una manera

especifica y se pueda lograr un mejor desemperio laboral (Choon & Binti, 2016).
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METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipo

Es una investigacion aplicada, debido a que busca llevar a la préactica el

conocimiento tedrico adquirido, con el proposito de corroborarla.

Disefo

Fue una investigacién no experimental porque solo se recolecté la data sin
llegar a manipular las variables de estudio. Fue transversal porque la
medicién de ambas variables se aplico en un solo momento. Ademas, fue
prospectiva porque dicha medicion se realizé durante la ejecucion del
proyecto usando fuentes primarias. (Hernandez, Ferndndez y Baptista;
2014)

A continuacion, el esquema del disefio correlacional:

e
s

M= Poblacién

A

A= Variable 1

B= Variable 2

r = relacion.
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3.2 Variables y operacionalizacion

Las variables de estudio fueron dos:

v" Motivacion laboral

v' Desempefio laboral

En cuanto al desarrollo de la operacionalizacion de la variable, esta se

encuentra desarrollada en anexos (Anexo 4).

3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1.

3.3.2.

Poblacién

La poblacion estuvo integrada por 113 colaboradores asistenciales
que vienen laborando en la Clinica San Pablo de Trujillo en el
presente afio 2019

Criterios de seleccion
Inclusién

Colaboradores asistenciales que tienen relacion laboral

remunerada, con un tiempo minimo de contrato de un afio
Criterios de exclusion

Colaboradores asistenciales que en el momento de recoleccion de
la data se encuentren de vacaciones o con licencia o que no acepten

participar del presente estudio
Muestra

La muestra fue la misma poblaciéon por lo tanto fue de caracter
censal puesto que se encuestd a todos los colaboradores
asistenciales, Sin embargo, de manera referencial se aplicé la
férmula de tamafo de muestra para la proporcion de una poblacion
finita segun Hernandez, Fernandez y Baptista; 2014. Para efectos
del estudio 88 es la muestra minima para dar validez a los resultados

gue se obtengan de la investigacion (Anexo 3y 4)
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3.4

3.3.3. Unidad de estudio
Colaborador asistencial que cumple con los criterios de seleccion.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

La técnica aplicada consistio en la encuesta, mediante la cual se recogio
data mediante la aplicacion de un formulario escrito con el fin de recolectar
sistematicamente informacion de las variables estudiadas. La técnica de
encuesta se plasmdé mediante un cuestionario que es un formato
protocolizado que consta de preguntas y que se administr6 a los
trabajadores de salud (Lopez y Fachelli, 2016).

Instrumento

El instrumento para obtener la data, se traté de un documento conformado
por tres cuerpos: El primero incluyé la data sobre la caracterizacion de la
poblacién, integrada por los afios de vida, el sexo, la ocupacion profesional
y el estado civil. EI segundo cuerpo lo conformé el cuestionario MBM de
Marshall que estim6 el grado de motivacion laboral dicho test tuvo cuatro
dimensiones y 28 items como preguntas, bajo la escala de Likert. El tercer
cuerpo lo conformé el cuestionario para medir el desempefio laboral del
personal de salud segun Resolucién Ministerial N°626 -2008/MINSA y
adecuado por la DISA IV de Lima compuesto por cuatro dimensiones y 27

preguntas bajo el modelo de la escala de Likert. (Anexo 2)
Validacién y confiabilidad del instrumento

La validacion sobre la pertinencia de los instrumentos estara a cargo de tres
profesionales con experiencia en metodologia o salud ocupacional o
administracion y gerencia de servicios de salud, quienes daran su opinion y

de ser el caso su aprobacion validando la integridad del instrumento.

Referente al instrumento denominado Cuestionario de Motivacion cuyo

autor fue Marshall Sashkin, su fiabilidad fue realizada por Pozo C, (2015),
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3.5

quien evalud dicha herramienta de motivacion aplicando el programa
IBM/SPSS hallandose un Alfa de Cronbach con un valor de 0.658 siendo

considerado como aceptable.

La confiabilidad del cuestionario fue realizada por Pastor (2018), el cual tras
aplicar a una muestra 163 personas, hallo que el valor de Alfa de Cronbach
fue de r= 0,723 cifra que expresa que el instrumento es confiable para ser
aplicado en esta investigacion.

Procedimientos
En primer lugar, se presento el proyecto a la asesora de la investigacion, y
escuela de post grado de la Universidad Cesar Vallejo con el fin de aprobar

mediante resolucion del presente estudio.

Culminada la primera fase, se solicito a la Gerencia de la Clinica San Pablo
Trujillo las facilidades para aplicar el estudio en las instalaciones y personal
de la mencionada institucion de Salud. Se coordin6 con el Area de Recursos
Humanos de la clinica para tener acceso al rol del personal asistencial con
contrato actual y vigente, para concretar realizar la seleccion del personal
considerando los criterios de inclusién y exclusion quienes fueron las

unidades de analisis.

Para acceder a encuestar al personal y evitar obstaculizar sus actividades
se les abordé al finalizar sus actividades asistenciales en la Clinica San
Pablo, se brind6 informe sobre el objetivo de la aplicacion del proyecto y si
acepto ser participe del estudio se procedio a la firma del correspondiente

consentimiento informado, para proceder a dar inicio a la encuesta.

Se entrego el cuestionario mencionado anteriormente al personal asistencial
el cual sera llenado e el ambiente de staff para el personal, informandole
gue cumple con todas las autorizaciones correspondientes y que sera
mantenido en anonimato, recalcandole que las respuestas se ajusten el mas
cercano a la realidad. El lapso que se estimo la duracion del llenado de la
ficha fue alrededor de 20 minutos. Culminado dicho llenado de la ficha de
recoleccion de datos se procedid a ingresarlo a un anfora con el propésito

de mantener en el anonimato a los participantes. En el caso de evaluacion
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3.6

3.7

del desempefio laboral, éste fue realizado por el jefe inmediato superior del
colaborador quien lleno el formato. Al finalizar la recoleccion de datos se

procedio el analisis estadistico.

Método de analisis de datos

Para analizar los datos obtenidos, éstos fueron ingresados a una hoja de
calculo del Programa SPSS en su version espafiola 25.0. En primer lugar,
se aplico la estadistica descriptiva que consta de la obtencion de frecuencias
tanto absolutas como relativas segun los objetivos planteados (Argimon y
Jiménez, 2013).

En un segundo momento se aplicé la estadistica analitica, en la cual se
desarroll6 el método no paramétrico denominado correlacional de
Spearman, usado para relacionar dos variables cuantitativas ordinales, con
el fin de evaluar la intensidad de dicha relacion, permitiendo identificar si, al
incrementar o disminuir el nivel o valor de una variable, la otra variable
disminuye o aumenta en cuanto, midiéndose de esta manera su grado de
asociacion, para
lo cual se establecié como significancia estadisticas el valor de p inferior a
0.05. (Reguant, Vilay Torrado, 2018).

Aspectos éticos

Se aseguré el cumplimiento de las medidas éticas pertinentes con el
propésito de proteger la intimidad de las personas que fueron los
participantes del estudio, manteniendo en todo momento la confidencialidad
de sus datos personales descritos en el articulo 24. También se considero el
articulo 25 que incluy6 el hecho dar el consentimiento informado por escrito
cuando un individuo participante de manera voluntaria en la investigacion
médica (AMM, 2013).
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RESULTADOS

Tabla 1
Relacion entre la dimensién de motivacion necesidad de proteccion y seguridad
con el desempefio laboral en colaboradores asistenciales en la Clinica San

Pablo en Trujillo en el 2019.

DESEMPENO LABORAL

MOTIVACION

NECESIDAD DE NIVEL MEDIO NIVEL ALTO TOTAL
PROTECCION Y

SEGURIDAD n % n % n %
ALTO 5 4.1% 4 3.3% 9 7.4%
MUY ALTO 14 11.5% 99 81.1% 113 92.6%
TOTAL 19 15.6% 103 84.4% 122 100.0%

Fuente: Ficha de encuesta
Correlacional de Spearman
R =0.311

Nivel de significancia p = 0.00

En cuanto a la dimension necesidad de proteccién y seguridad predominé el
nivel muy alto con 92.6%, encontrandose una relacidon positiva y débil entre

dicha dimension con el nivel de desempefio con un r = 0.311
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Tabla 2

Relacion entre la dimension de motivacién necesidad social y de pertenencia

con el desempefio laboral de los colaboradores asistenciales en la Clinica San

Pablo en Trujillo en el 2019.

DESEMPENO

NIVEL MEDIO NIVEL ALTO TOTAL
MOTIVACION
. % W on %
PERTENENCIA
MEDIO 19 15.6% 51 41.8% 70 57.4%
ALTO 0 0.0% 16 13.1% 16 13.1%
MUY ALTO 0 0.0% 36 29.5% 36 29.5%
TOTAL 19 15.6% 103  84.4% 122  100.0%

Fuente: Ficha de encuesta
Correlacional de Spearman
R =0.358

Nivel de significancia p = 0.000

Referente a la dimension necesidad social y de pertenencia predomind el nivel

medio con 41.8%, encontrandose una relacion positiva y débil entre dicha
0.358, siendo ésta

dimension con el nivel de desempefio con un r

estadisticamente significativa con una p=0.000
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Tabla 3

Establecer larelaciéon entre la dimensiéon de motivacidon necesidad de autoestima

con el desempefio laboral en los colaboradores asistenciales en la Clinica San

Pablo en Trujillo en el 2019.

DESEMPENO
NIVEL MEDIO NIVEL ALTO TOTAL

MOTIVACION

NECESIDAD n % N % n %
DE

AUTOESTIMA

ALTO 19 15.6% 69 56.6% 88 72.1%
MUY ALTO 0 0.0% 34 27.9% 34 27.9%
TOTAL 19 15.6% 103 84.4% 122  100.0%

Fuente: Ficha de encuesta
Correlacional de Spearman
R =0.287

Nivel de significancia p = 0.003

Al analizar la dimensién necesidad de autoestima se encontré que predominé el

nivel alto con 72.1%, encontrandose una relacion positiva y débil entre dicha

dimensiébn con el nivel de desempefio con un

estadisticamente significativa con una p=0.003

r=0.287 siendo ésta
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Tabla 4

Establecer la relacionar entre la dimension necesidad de autorrealizacién con el
desemperiio en colaboradores asistenciales en la Clinica San Pablo en Trujillo
en el 2019.

DESEMPENO
NIVEL MEDIO NIVEL ALTO TOTAL

MOTIVACION DE
LA NECESIDAD DE N % N % n %
AUTOREALIZACION

ALTO 5 4.1% 3 2.5% 8 6.6%
MUY ALTO 14 11.5% 100 81.9% 114 93.4%
TOTAL 19 15.6% 103 84.4% 122 100.0%

Fuente: Ficha de encuesta
Correlacional de Spearman
R =0.343
Nivel de significancia p = 0.000

Al hacer el analisis de la dimensién necesidad de autorrealizacion se hallé que
predominé el nivel muy alto con 93.4%, encontrandose una relacion positiva y
débil entre dicha dimension con el nivel de desempefio con un r=0.343 siendo
esta relacion estadisticamente significativa con una p=0.000
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Tabla b

Relacion entre la motivaciéon y el desempefio laboral en colaboradores

asistenciales en la Clinica San Pablo en Trujillo en el 2019.

DESEMPENO LABORAL

MOTIVACION NIVEL MEDIO  NIVEL ALTO TOTAL
LABORAL N % n % N %
ALTO 5 4.1% 7 5.7% 12 9.8%
MUY ALTO 14 115% 96 78.7% 110 90.2%
TOTAL 19 15.6% 103 84.4% 122 100.0%

Fuente: Ficha de encuesta
Correlacional de Spearman
R =0.238

Nivel de significancia p = 0.008

En cuanto a la motivacién personal predominé el nivel muy alto con 90.2% y en

el desempefio laboral el nivel alto obtuvo 84.4%, encontrandose una relacion

positiva y débil entre dicha dimension con el nivel de desempefio con un r =

0.238.
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DISCUSION

Enla Tabla 1 en la cual se analiza la relacién entre la dimension de la motivacion
de necesidad de proteccion y seguridad con el desempefio laboral, apreciandose
gue a mayor motivacion de dicha dimension mayor desempefio laboral. Entre los
resultados se encontrd que el 81% de los encuestados tienen una alta motivacion

de proteccién y seguridad y a la vez un alto desempefio laboral.

En la tabla 2 se representa la existencia de relacion entre la dimension de
motivacion necesidad social y de pertenencia con el desempefio laboral,
observandose que al aumentar el nivel de la dimensidon de motivacion aumenta

el nivel de desemperio laboral.

En la tabla 3 se logra observar que existe relacion entre la dimension de
motivacion de necesidad de autoestima con el desempefio laboral
interpretandose que a mayor nivel de la dimensién mayor es el desempefio

laboral.

En la Tabla 4 se visualiza que existe relacion entre la dimension de motivacion
de necesidad de autorrealizacion con el desempefio laboral interpretandose que

a mayor nivel de la dimension de la motivacion mayor es el desempefio laboral.

En la Tabla 5 se describe la relacién entre la motivacién y el desempefio laboral
interpretdndose que a mayor nivel de motivacion mayor es el desempefio laboral
siendo una relacion positiva débil donde el 78.7% de los encuestados expresaron

simultdneamente una motivaciéon muy alta y desempefio laboral alto.

Para comparar con los estudios previos se tomara en cuenta en primer lugar la
intensidad de la relacion entre las variables de estudio. En este estudio la

relacion fue considerada como positiva y deébil, similar hallazgo lo describio
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Reynaga (2016) al hallar un R=0.488, considerada como positiva y débil, como
también Gholizade y col (2014) realizado en Iran, al hallar una R=0.40. Por otro
lado, se encontré reportes que mencionaron una correlacion moderada y
positiva, tal es el caso de Linares J (2019), con un R=0.806, y Paredes E (2017)
con un R=0.81 cuyos trabajos fueron realizados en el Peru, situacion similar lo

informé Hee, Kamaludin & Ping (2016) en Malasia con un R=0.577

La diferencia del grado de correlacion entre ambas variables va a depender de
la implicancia que tiene la motivacion sobre el desempefio. Cuanto mayor es la
correlacion indica una mayor dependencia. En el caso de la Clinica San Pablo,
la motivacion laboral como factor a nivel individual no repercute marcadamente
en el desempefio laboral, lo cual estaria siendo establecido por otros factores
asociados al lugar de trabajo como es la disponibilidad de equipos, tecnologia,
medicamentos y suministros, trabajo en equipo y actividades de gestién de
recursos humanos, incluso por factores macro como la politica laboral y
remunerativa de la institucion (Platisa, Reklitis & Zimeras,2015).en menor
proporcion hay cierta influencia basados en diversos aspectos como edad,

género, antigiiedad. (Enriquez, 2014)

Al analizar el nivel de las variables, se puede ver que existe un predominio del
nivel muy alto de motivacién laboral en el personal de la Clinica San Pablo que
supera el 90%, tendencia similar lo describié Enriquez P. (2014), Linares J.
(2017), En cambio otros estudios reportaron predominio de los niveles de
motivacion mas bajo, como el de Paredes E. (2017), que sefialé un predominio
de un nivel moderado. Estas diferencias van a depender en algunos casos a
motivaciones internas como la auto-gratificacion y placer en llevar a cabo
responsabilidades (Napolitan, 2014), como también a motivaciones externas que
abarca premios, posiciones, incentivos y numerosos beneficios marginales que
son generados por estimulos externos y que conlleva al beneficio de los

trabajadores como a la organizacion, (Gonzalez, 2012).
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VI.

CONCLUSIONES

En la motivacion la dimensién necesidad de proteccion y seguridad se
relaciona de manera positiva pero débil con el desempefio laboral en los

colaboradores asistenciales.

En la motivacién laboral, la dimensién necesidad social y de pertenencia se
asocia de modo positivo pero débil con el desempeiio laboral de los

colaboradores asistenciales.

En la motivacién laboral la dimension necesidad de autoestima se asocio
positivamente débil con el desempefio laboral en los colaboradores

asistenciales.

En la motivacion laboral la dimensién necesidad de autorrealizacion se
asoci6 positivamente débil con el desempefio laboral en los colaboradores

asistenciales.

Finalmente, la motivacién laboral se asocio con el desempefio laboral en el

personal asistencial.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. En cuanto a la dimension de la motivacion denominada necesidad social y
de pertenencia amerita mejorar dicha dimension por cuanto su frecuencia es
principalmente de un nivel medio y que necesita reforzarse debido a que es
un aspecto de relacion del colaborador con sus compafieros de la

organizacion asistencial

2. Investigar que factor o factores contribuyeron a alcanzar un alto desempefio
laboral, en la clinica San Pablo debido a que la motivacion laboral tiene una

débil asociacién con el referido desempefio.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

significativos y la
necesidad de

Variable Definicién conceptual | Definicién operacional Dimension Indicador Escala de medicion
P1.Lo mas importante para mi es tener un empleo
estable
Estiman el grado P5. La segurigiad del puesto ge trabajo no es
de seguridad ) especialmente importante para mi e Muy baja
ersonal y Se evalugra u_sando _ ) _ « baja
gconémica para el cuestionario de | Necesidad de I?9. Para mi, es fundamental poder disponer de e media
lograr un nivel de MBM de Marshall, proteqcm’nn y | ingresos regulares. . ala
vida razonable integra las preguntas | seguridad _ _ o . muvalt
' 1,5,9, 13y 17. P13. Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacién y alta
solido
L P17. Uno de los aspectos mas importantes de un
Motivacién laboral puesto de trabajo es el plan de seguros de
enfermedad de la empresa
Estd relacionada
con la interrelacion P2. Prefiero trabajar de manera independiente, mas o
social, Se evaluard usando menos por mi cuenta
conservacion  de | el cuestionario de |\ oo * Muy baja
identidad con | MBM de Marshall, al d P6. Mis amigos significan mas que casi ninguna otra e Dbaja
personas del | incluye las | So¢l&es € | cosa para mi. e media
entorno, buscar | preguntas: 2, 6, 10, pertenencia e alta
amigos y contactos | 14y 18 P10. Es preferible evitar una relacion demasiado . muy alta
personales estrecha con los comparieros de trabajo




afecto con otra

persona.

P14. Prefiero claramente un trabajo que implique
establecer contacto con otros - clientes o comparieros
de trabajo

P18. Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy
importante para mi.

Indica la necesidad
de sensacién de

Se evaluara usando

P3. Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que
tiene el trabajador para la empresa

P7. La mayor parte de las personas creen que son mas
capaces de lo que realmente son

ser un individuo el cuestionario de e Muy baja
valioso, MBM de Marshall Necesidades de | P11. La valoracién que tengo de mi mismo es mas e Dbaja
re§petandose a si integra las preguntas autoestima importante que la opinién de ninguna otra persona e media
mismo. 3711 15y 19 e alta
R e P15. Me molesta que alguien intente atribuirse el . muy alta
meérito de algo que yo he conseguido
p19. Mis logros me proporcionan una importante
sensacion de autorrespeto
P4 Buscar aquello que te haga feliz es lo mas
importante en la vida.
Seflala el deseo P8 Quiero un trabajo que me permita aprender cosas
de la  persona Se evaluara usando nuevas desarrollé\r r?uevas dF:astrezasp
que busca el cuestionario de y e Muy "’
mejorar toda su MBM de Marshall, Necesidades de . o - . e baja
- . NG P12 Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo. ‘
potencialidad, de incluye las | autorrealizacion e medi
uﬂganﬁgg;%eqlfr Egegt;rg)tas: 4.8 12, P16. Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, o ala
P 9 y <0 encontrar mis propios limites. e muyala

a ser”.

P20. Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que
intentar hacer cosas nuevas




Desempefio laboral

Es el conjunto de
acciones por parte
del sujeto que
incluye la
consistencia  del
producto de su
trabajo
considerando
errores o aciertos y
donde el orden y
efectividad del
desarrollo de las
labores
encomendadas
juega un rol
preponderante.

Se usara El formato
elaborado por la
DISA IV Lima Este
segun la Resolucion
Ministerial 626-
2008/MINSA, para
medir el desempefio
laboral considerando
los items del 1 al 8.

Calidad de trabajo

P1.Muestra una adecuada organizacion en un area de
trabajo, acorde con las expectativas segln su puesto.

P2. Cumple tareas, procesos y productos en el tiempo
establecido e incluso antes.

P3.Maneja adecuadamente los imprevistos de su area
o unidad que pueden afectar su desempefio.

P4.Se muestra proactivo ante las dificultades dentro
del &rea de trabajo.

P5.Da a conocer al jefe inmediato sus propuestas para
mejorar las deficiencias institucionales para el logro
del desempefio.

P6. Evita errores en el trabajo.

P7. No requiere supervision frecuente.

P8. Realiza con facilidad las  funciones

encomendadas. Muestra compromiso.

Bajo
Promedio
alto




Constituye el grado
de desempefio y
actuacion

espontanea en el
trabajo, sin requerir

Se usara El formato
elaborado por la
DISA IV Lima Este

P9.Muestra ideas innovadoras para mejorar los
procesos.

P10.Sus propuestas originan acciones innovadoras en
el desempefio laboral

P11.Se muestra asequible al cambio.

Bajo

supervision 0 | segunla Resolucién medio
Ltzccc;r:jarle daggg gﬂ(l)glgs/t&ﬁlzlsp\ 625; Iniciativa P12. Asume las causas y consecuencias de su toma alto
N . . par de decisiones, segln el grado de responsabilidad de
soluciones medir el desempefio
) . Su puesto.
innovadoras y | laboral considerando
girf'igml?lzs nante los items del 9 al 14 P13.Establece nuevas estrategias para resolver de
cultades en sus manera asertiva las tareas de su puesto.
labores.
P14.Tiene capacidad de resolucion de problemas.
P15.Establece relaciones de trabajo cordiales y
respetuosas con sus compafieros de trabajo
Es la actitud y P16.Explica sus decisiones y lineas de pensamiento
ac_ci_ones que Se | o cara El formato con las personas que trabaja de manera clara y
originan a partir del elaborado por la exhaustiva.
contacto — — entre | 5"\ | ima Este
individuos o grupo . o P17.Muestra actitud positiva para integrarse al equipo Bajo
s segun la Resolucion . ; .
de individuos, U Relaciones de trabajo. medio
donde a Ministerial 626- humanas alto
personalidad de rznoeodsiﬁwglNc?:s’em p:gg P18.Muestra disponibilidad y apertura para atender a
cada individuo P los usuarios.

puede influir en las
deméas con quienes
se contacta.

laboral considerando
los items del 15 al 20

P19.Maneja valores y principios al escuchar a las
demas personas sin hacer diferencias

P20.Brinda informacién necesaria y oportuna a los
usuarios.




Es la capacidad del
individuo para
cumplir con las
metas u objetivos
determinados en el
plan operativo de la
institucion
considerando el
area laboral.

Se usara El formato
elaborado por la
DISA IV Lima Este
segun la Resolucion
Ministerial 626-
2008/MINSA, para
medir el desempefio
laboral considerando
los items del 21 al 27

Logros de metas

P21.Planifica sus actividades con mucha capacidad.

P22.Maneja racionalmente los recursos asignados.
P23.Cumple con un producto adecuado de trabajo.
P24.Cumple con las normas generales y especificas
de la institucion, (ROF), procedimientos, instructivos y
otros

P25.Hace uso de los indicadores establecidos por el
MINSA u otro sector del cual dependa su trabajo

P26.Se muestra proactivo para el cumplimiento de
metas en el tiempo programado.

P27.Se preocupa por alcanzar las metas.

Bajo
medio
alto




Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

MOTIVACION LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EN COLABORADORES DE LA
CLINICA SAN PABLO - TRUJILLO 2019

El presente estudio busca conocer algunos aspectos del trabajo en la Clinica San Pablo,
para los cual mantendremos en el anonimato tus datos. A continuacion lleva os datos con

la verdad

DATOS GENERALES

e EDAD.....cc....... ANOS CUMPLIDOS

e SEXO: FEMENINO () MASCULINO ( )

e PROFESION:
MEDICO ( ) ENFERMERO(A) ( ) OBSTETRA ( )
NUTRICIONISTA ( ) QUIMICO FARMACEUTICO ( )
TECNOLOGO MEDICO ( ) OTRO: oo

e ESTADO CIVIL:
CASADO(A) ( ) SOLTERO(A) ( ) CONVIVIENTE () OTROS (

Instrucciones: Tenga la amabilidad de responder una a una las siguientes interrogantes
considerando su grado de acuerdo con las mismas, segun sus propios puntos de vista y
opinién. Marque con una cruz la letra que refleje fielmente su punto de vista personal,

considerando las letras siguientes:
C = Estoy Completamente de acuerdo
B = Estoy Basicamente de acuerdo
P = Estoy Parcialmente de acuerdo
S = Sélo estoy un poco de acuerdo

N = No estoy de acuerdo



No

PREGUNTA

1 |Lo més importante para mi es tener un empleo estable

2 |Prefiero trabajar de manera independiente, mas 0 menos por mi cuenta

3 |Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador para |a|
empresa

4 Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida.

5 |La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante para mi

6 |Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi.

7 |La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo que
realmente son

8 |Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar nuevas
destrezas

9 |Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.

10 |Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los compafieros de
trabajo

11 |La valoracion que tengo de mi mismo es mas importante que la opinion de
ninguna otra persona

12 |Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

13 |Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacion solido

14 |Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con otros -
clientes o comparieros de trabajo

15 |Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he
conseguido

16 Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis propios
limites.

17 |Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el plan de
seguros de enfermedad de la empresa.

18 [Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi.

19 |Mis logros me proporcionan una importante sensacion de autor respeto.

20 |Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas nuevas.




CUESTIONARIO DESEMPERNO LABORAL

N° PREGUNTA CN| AV |CS
CALIDAD DEL TRABAJO
1 Muestra una adecuada organizacion en un area de trabajo, acorde con las

expectativas segln su puesto.

2 |Cumple tareas, procesos y productos en el tiempo establecido e incluso
antes.

3 |Maneja adecuadamente los imprevistos de su area o unidad que pueden
afectar su desempefio.

4 |Se muestra proactivo ante las dificultades dentro del area de trabajo.

5 |Da a conocer al jefe inmediato sus propuestas para mejorar las deficiencias
institucionales para el logro del desempefio.

6 |Evita errores en el trabajo.

7 |No requiere supervision frecuente.

8 |Realiza con facilidad las funciones encomendadas. Muestra compromiso.

INICIATIVA

9 |Muestra ideas innovadoras para mejorar los procesos.

10 [Sus propuestas originan acciones innovadoras en el desempefio laboral

11 [Se muestra asequible al cambio.

12 JAsume las causas y consecuencias de su toma de decisiones, segun el grado
de responsabilidad de su puesto.

13 |[Establece nuevas estrategias para resolver de manera asertiva las tareas de
su puesto.

14 [Tiene capacidad de resolucion de problemas.

RELACIONES HUMANAS
15 |Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas con sus comparieros

de trabajo




16

Explica sus decisiones y lineas de pensamiento con las personas que trabaja

de manera clara y exhaustiva.

17

Muestra actitud positiva para integrarse al equipo de trabajo.

18

Muestra disponibilidad y apertura para atender a los usuarios.

19

Maneja valores y principios al escuchar a las demés personas sin hacer

diferencias

20

Brinda informacion necesaria y oportuna a los usuarios.

LOGROS DE METAS

21

Planifica sus actividades con mucha capacidad.

22

Maneja racionalmente los recursos asignados.

23

Cumple con un producto adecuado de trabajo.

24

Cumple con las normas generales y especificas de la institucién, (ROF),

procedimientos, instructivos y otros

25

Hace uso de los indicadores establecidos por el MINSA u otro sector del cual

dependa su trabajo

26

Se muestra proactivo para el cumplimiento de metas en el tiempo

programado.

27

Se preocupa por alcanzar las metas.




INTERPRETACION DE RESULTADOS SEGUN PUNTAJE
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Necesidades de
autorrealizacion

Necesidades de

autoestima

Necesidades
sociales y de
pertenencia

Necesidades de
proteccion y
seguridad

CLASIFICACION SEGUN PUNTAJE



INTERPRETACION DE RESULTADOS DESEMPENO LABORAL

PUNTAJE DEL FORMATO ELABORADO POR LA DISA IV LIMA ESTE SEGUN LA
RESOLUCION MINISTERIAL 626-2008/MINSA.

Puntajes

Bajo: 27 a 62 puntos
Media: 63 -99 puntos
Alta: 100 -135 puntos

Valoracion de los item

Nunca (N): 1 punto

Casi nunca (CN): 2 puntos
A veces (AV): 3 puntos
Casi siempre (CS): 4 puntos

Siempre (S): 5 puntos



Anexo 3. Validez y confiabilidad

Instrumento Il: Desempefio laboral
Ficha Técnica
Nombre del Test: Motivacion laboral

Nombre del Autor: DISA IV Lima Este en base a la RM 626-2008/MINSA.

Afo: 1996

Objetivo: Evaluar el nivel de motivacion en los trabajadores.
Administracion: Individual y colectiva

Tiempo: 20 minutos aprox.

Estructuracion: La prueba tiene 4 dimensiones: Necesidad de proteccién y seguridad,
necesidad social y de pertenencia, necesidad de autoestima, necesidad de

autorrealizacion.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach 0,879

Descripcion del cuestionario

El objetivo del cuestionario es evaluar el nivel de importancia en ciertas areas en
trabajadores, el cual se realiza mediante la medicion de cuatro dimensiones basicas de
la motivacion segun Marshall: Necesidades de Proteccion y Seguridad (5 items),
necesidades Sociales y de Pertenencia (5 items), necesidades de autoestima (5 items),
necesidades de autorrealizaciéon (5 items), cada dimension puede ser evaluado en tres

niveles Bajo, medio y alto.
Normas de Aplicacion:

Es de facil aplicacion. La persona debe marcar con 5 posibles respuestas:

C = Estoy Completamente de acuerdo (5)

B = Estoy Basicamente de acuerdo (4)



P = Estoy Parcialmente de acuerdo (3)
S = Sdlo estoy un poco de acuerdo (2)
N = No estoy de acuerdo (1)

La forma completa consta de 20 items y debe elegir entre 5 tipos de respuestas antes
descritas.

Forma de evaluacion:

Cada una de las cuatro escalas del Cuestionario MbM tiene un minimo de 5 y un maximo
de 25 puntos. Las puntuaciones altas, de 20 puntos 0 mas, indican que las motivaciones
medidas por esa escala son muy importantes; entre 15 y 19 puntos indican que son
relativamente importantes; entre 10 y 14 puntos, que son escasamente importantes y
una puntuacioén baja, por debajo de 10, muestra que no son en absoluto importantes.

Validez y confiabilidad

Para determinar la validez y confiabilidad del cuestionario se realizé un estudio piloto en
20 trabajadores de condiciones similares a la poblacién. En la cual se determiné la

validez, la confiabilidad y los rangos y niveles,
Validez

En el estudio de Sashkin (1996), se realiz6 la validez de constructo, donde se determiné

la homogeneidad y direccionalidad de los items con respecto a la escala.

En dicho estudio también se realiz6 la Validez de contenido a través de criterio de 3
jueces, los cual refleja que el instrumento es valido. Asi mismo en el presente estudio
se realiz6 la validez por jueces los cuales establecieron la validez del instrumento en la

poblacién.

En el estudio de Sashkin (1996), se obtuvo un indice de confiabilidad de 0,879, lo que
determina que el instrumento es confiable. Asi mismo, en la presenta investigacion
mediante la prueba piloto se procede a establecer la confiabilidad en la poblacion de
estudio, utilizando el estadistico de Alfa de Cronbach en vista que el cuestionario tiene

escala politomica.



Anexo 4. Validez y confiabilidad

Instrumento Il: Desempefio laboral

Ficha Técnica

Nombre del Test: Desempeifio laboral

Nombre del Autor: DISA IV Lima Este en base a la RM 626-2008/MINSA.
Afo: 2016

Obijetivo: Evaluar el desempefio en los trabajadores.
Administracion: Aplicado por el jefe inmediato

Tiempo: 15 minutos aprox.

Estructuracion: La prueba tiene 4 dimensiones: Calidad de trabajo, iniciativa, relaciones

humanas y logros de metas.
Tipo de instrumento: Ficha de Evaluacién

Objetivo: Demostrar el Desempefio laboral de los trabajadores que laboran en
instituciones de salud De acuerdo a la Resolucion Ministerial 626-2008/MINSA:

NUmero de item: 27

Aplicacién: Directa

Normas de Aplicacion:

Es de facil aplicacién. La persona debe marcar con 5 posibles respuestas:

Nunca (N): 1 punto

Casi nunca (CN): 2 puntos
A veces (AV): 3 puntos
Casi siempre (CS): 4 puntos

Siempre (S): 5 puntos



Validez y Confiabilidad.

Para determinar la consistencia externa en relacién l6gica, el instrumento se sometié a
juicio de expertos, para ello se solicité el aporte de expertos en el conocimiento de las

variables y de la investigacion.

La validacion sobre la pertinencia de los instrumentos estuvo a cargo de tres
profesionales con experiencia en metodologia o salud ocupacional o administraciéon y
gerencia de servicios de salud, quienes dieron su opinién y aprobacién validando la

integridad del instrumento.

Referente al instrumento denominado Cuestionario de Motivacién cuyo autor fue
Marshall Sashkin, su fiabilidad fue realizada por Pozo C, (2015), quien evalué dicha
herramienta de motivacién aplicando el programa IBM/SPSS halldndose un Alfa de

Cronbach con un valor de 0.658 siendo considerado como aceptable.



Anexo 5. Tamafno de la muestra

TAMANO DE MUESTRA

FORMULA: Para la proporcion de una sola poblacién

B Z2XPXROXN
T e2(N—-1D)+2z2xPxQ

n

N = Total de la poblacién 113 trabajadores asistenciales
Zao=1.96 al cuadrado
P = proporcion esperada maxima (en este caso 50% = 0.5)
Q=1-P (eneste caso 1-0.5=0.5)
d = 0.05 que constituye la precision en esta investigacion como es 5%.
n= 88

88 es la muestra minima para dar validez a los resultados que se obtengan
de la investigacion



