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Resumen

El impacto que ha provocado la pandemia ha generado efectos negativos en el
personal de salud como la motivacion y el desempefio laboral teniendo como
consecuencia el bajo rendimiento para cumplir sus actividades y funciones
encomendadas, debido a esta gran problematica la presente investigacion planteo
como objetivo general determinar la relacion que existe entre la motivacién y el
desempeiio laboral del personal asistencial de una Red de Salud de Amazonas en
tiempos COVID-19. 2022. La metodologia se basé en un estudio con disefio no
experimental, de corte transversal - correlacional, de tipo bésico, se cont6 con una
muestra de 97 colaboradores a quienes se les aplico un cuestionario para recolectar
informacion. Los resultados sefialaron que, la motivacion laboral fue del 88.70% en
el nivel medio, el desempefio laboral se hallo6 en nivel regular con el 89.70%,
también hubo relacion entre la motivacion en su dimension logro y el desempeiio
laboral con una correlacion de 0.390, ademas una correlacion de 0.454 entre la
motivacion en su dimensién poder y el desempefio laboral, asimismo una
correlacion de 0.556 entre la motivacion en su dimension afiliacion y el desempefio
laboral. Por lo cual se concluyé que, existio relacion significativa entre la motivacion
y el desempefio laboral, con una correlacion positiva muy fuerte equivalente a
0.605, en donde se comprobd la existencia de la hipétesis alternativa con una

valoracion de sigma de 0.000.

Palabras clave: Motivacion, desempefio laboral, logro, poder y afiliacion.
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Abstract

The impact caused by the pandemic has generated negative effects on health
personnel such as motivation and work performance, resulting in poor performance
in fulfilling their assigned activities and functions, due to this great problem the
general objective of this research was to determine the relationship between
motivation and work performance of health care personnel in an Amazonas Health
Network during COVID-19 times. 2022. The methodology was based on a study
with a non-experimental design, cross-sectional - correlational, basic type, with a
sample of 97 collaborators to whom a questionnaire was applied to collect
information. The results showed that work motivation was 88.70% at the medium
level, work performance was at a regular level with 89.70%, there was also a
relationship between motivation in its achievement dimension and work
performance with a correlation of 0.390, also a correlation of 0.454 between
motivation in its power dimension and work performance, also a correlation of 0.556
between motivation in its affiliation dimension and work performance. Therefore, it
was concluded that there was a significant relationship between motivation and job
performance, with a very strong positive correlation equivalent to 0.605, which

proved the existence of the alternative hypothesis with a sigma value of 0.000.

Keywords: Motivation, job performance, achievement, power and affiliation.
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l. INTRODUCCION

La realidad internacional del personal de salud se ha caracterizado por haber
representado a un elemento indispensable en la confrontacién que se ha tenido con
la progresion del COVID — 19, en donde se ha requerido de la totalidad de
motivacion y desempefio de estos, con la finalidad de poder compensar la penosa
realidad que se ha estado viviendo con el pasar de los dias en el aumento de
contagios y las largas horas en el hospital que se han tenido que pasar para poder
contrarrestar el aumento de las muertes de la poblacion infectada (Priarso et al.,
2018). Ante ello, mas del 15% de los profesionales de la salud no han estado
contentos con los logros alcanzados en su ambito de labores, debido a que estos
no solo habian perdido la autonomia en sus labores, sino que Unicamente el 34%
habia perjudicado significativamente su rendimiento laboral y su comportamiento

personal (Salazar y Bello, 2021).

Asimismo, segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), el impacto que ha
provocado la pandemia en los ultimos 2 afos, ha generado efectos negativos en
cuanto al desempefio, motivacion, actitud y clima laboral en el personal de los
centros de salud, debido a que estos han sido los que mas expuestos han estado
durante esta pandemia, siendo los efectos mas representativos en bajo rendimiento
para cumplir con el desarrollo 6ptimo de actividades y funciones, una alta
desmotivacion hacia el cumplimiento de los objetivos organizacionales y los

aumentos en los indices de estrés (Guterresa et al., 2020)

Del mismo modo, en América Latina, en los Ultimos afios se la ha otorgado mayor
importancia a la motivacion por parte del personal de salud, donde esta viene a ser
un factor clave para el desarrollo de sus funciones. No obstante, en los dos ultimos
afos, este factor se ha visto en decrecimiento debido al aumento del desarrollo de
actividades, las extensas horas de trabajo, suplantacion de tareas y sobre todo al
riesgo al que han estado expuesto lo de salud, lo cual ha originado a nivel mundial
gue esto presenten desmotivaciones hacia el desarrollo de sus actividades
(Delgado et al., 2020). Por otro lado, un estudio desarrollado en el 2020 en México
sefialé que los hospitales del distrito federal, se encontraron que el desempefio
laboral del personal de enfermeria se hallaba en un nivel medio a medio de 53% y

que los factores relacionados a estos efectos son la falta de EPPS%, salario



62.07%, motivacion 41%, reconocimiento de trabajo realizado 37.93% lo cual ha
generado que muchos de estos colaboradoress muestren bajos niveles en su

desempeiio laboral (Flores y Espilco, 2020).

Desde el apartado nacional, se puede exponer que el desempefio laboral de los
colaboradores de salud se ha visto fuertemente perjudicado, debido a que estos
han sido expuestos hacia una serie de actividades extensas a los horarios
establecidos en época de pandemia las cuales han generado que los mismos
requieren del apoyo de diferentes alternativas de gestion emocional, ya que su
desempefio profesional y personal se ha visto perjudicado por una motivacion
carente (Pancasila et al., 2020). Asimismo, segun el Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica (INEI), sefial6 que en época de pandemia habia una
enfermera por cada 30 pacientes en el Departamento de San Martin, generando
como consecuencia en los profesionales una alta sobre carga laboral, tension
constante por la demanda de atencion, bajo rendimiento y desempefio laboral.
(Zuta et al., 2018).

Asi mismo, mas del 31% del personal de ciencias de la salud se ha mostrado
desmotivado en el desarrollo de sus actividades diarias, como consecuencia de un
carente reconocimiento del logro que estos han alcanzado durante época de
pandemia (Sudiardhita et al., 2018), en donde tal esfuerzo no ha sido acompafado
con la incorporacion de estrategias motivacionales que hayan generado la
conformacion de una estructura coherente no solo desde las condiciones de
comodidad, sino desde la distribucion de los tiempos por parte del area
administrativa con la intencién de compensar la inadecuada calidad de vida laboral
gue se ha estado vivenciando, en donde el 54.80% de los profesionales
desmotivados han alcanzado a contar con un rendimiento carente y una evidencia

de cansancio significativo (Ruiz et al., 2021).

En el contexto regional, se ha observado que el personal de la salud, en tiempo de
pandemia han estado expuestos a condiciones precarias, en donde no solo se ha
incrementado el nivel de carga laboral, sino se han ampliado los horarios de las
jornadas de trabajo, donde el desempefio laboral, actitud, motivacion clima laboral
se han visto en decaimiento, asimismo, se identific6 que existe una pérdida

significativa de la seguridad en el ambito de trabajo, como consecuencia de la falta



de inversion por parte del estado en medidas de bioseguridad para preservar la
seguridad personal dentro del apartado laboral; por lo que se requiere incorporar
estrategias de compensacion que hayan estado centradas en ofrecer apoyo
psicologico hacia el personal, como medida de contraposicion hacia el aumento de

la motivacién laboral (Sopla y Gonzales, 2018).

En lo que refiere a la realidad institucional, se observé que en la Red de Salud de
Amazonas en tiempos COVID - 19 ha sido muy similar a lo mencionado
anteriormente, en donde el personal se ha visto expuesto a una serie de vivencias
de sobrecarga laboral, las cuales han afecto su rendimiento lo cual ha sido
consecuencia directa de la falta de personal en el establecimiento, el aumento de
las horas de trabajo y la inadecuada distribucion de las funciones, que ha
conllevado a incidir directamente sobre el bajo desempefio laboral y la pérdida de
motivacion por parte del personal de salud, para desarrollar cada una de sus
funciones. Por ello, mediante los resultados, recomendaciones y bases tedricas se
busca ampliar los conocimientos acerca de la incidencia que puede generar la

motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores de una red de Salud.

Ante ello, se contd con la siguiente formulacion del problema ¢ Cual es la relacion
gue existe entre la motivacion y el desempefio laboral del personal asistencial de

una Red de Salud de Amazonas en tiempos COVID-19 de marzo a julio 20227

En cuanto a la justificacion social de la investigacion, esta se centro en evaluar dos
variables de alto impacto durante la pandemia COVID — 19, como la motivacion y
el desempefio laborales, en donde los profesionales de ciencias de la salud no solo
se han visto incididos directamente sobre descompensaciones en su ambito laboral,
sino que estos no han contado con el apoyo institucional para poder contrarrestar

ello y mantener la calidad de servicio de estos mismos.

En lo que concierne a la justificacion tedrica, ya que la investigacion realizard un
estudio para ambas variables, como la motivacion y el desempefio laboral, a fin de
poder mejorar su nivel con respecto a los resultados que se puedan obtener,
asimismo, las recomendaciones se enfocaran en mejorar y fortalecer la motivacion
de los servidores de la red de salud con la finalidad de que puedan mostrar un nivel

de desempefio eficiente en el desarrollo de cada una de sus funciones.



En cuanto a la justificacion préctica, este estudio podra servir como antecedente
para futuras investigaciones las cuales estén relacionadas con las variables de
estudio, que busquen mejorar el desempeiio laboral de los trabajadores de salud
mediante una motivacién positiva en su ambiente de trabajo. Ademas, este estudio
contara con el potencial de emplearse para el disefio de un conjunto de estrategias
de motivacion que se hallen centradas en aumentar el nivel de desempefio laboral
y generar que demas investigadores puedan hacer realidad este planteamiento

dentro de sus respectivos objetos de estudio.

En lo que respecta a la justificacion metodoldgica, para la investigacién se hara
empleo de los instrumentos de recoleccion de datos, los mismos que se validaron
a través de ficha técnica, a fin de sefalar la calidad de las preguntas planteadas
para adquirir la obtencion de datos. Del mismo modo, este estudio se
complementara con el Alfa de Cronbach, el cual accedio certificar la confiabilidad
de la base de datos, al mismo tiempo, se les sumara las teorias relacionadas a las

variables de estudio.

Asi mismo, se conto con el siguiente objetivo general: Determinar la relacion entre
la motivacion y el desempefio laboral del personal asistencial de una Red de Salud
de Amazonas en tiempos COVID-19 de marzo a julio 2022. Mientras que, los
objetivos especificos fueron los siguientes: OEL: Identificar el nivel de motivacion
del personal asistencial de una Red de Salud de Amazonas en tiempos COVID-19
de marzo a julio 2022, OE 2: Identificar el nivel de desempefio laboral del personal
asistencial de una Red de Salud de Amazonas en tiempos COVID-19 de marzo a
julio 2022, OE 3: Establecer la relacion entre la dimensién logro de la motivacion
laboral con el desempefio laboral del personal asistencial de una Red de Salud de
Amazonas en tiempos COVID-19 de marzo a julio 2022, OE 4. Establecer la
relacion entre la dimension poder de la motivacion laboral con el desempefio laboral
del personal asistencial de una Red de Salud de Amazonas en tiempos COVID-19
de marzo a julio 2022, OE 5: Establecer la relacion entre la dimensién afiliacion de
la motivacion laboral con el desempefio laboral del personal asistencial de una Red
de Salud de Amazonas en tiempos COVID-19 de marzo a julio 2022; Ademas, se

contd con la siguiente hipétesis general: La motivacion se relaciona directa y



significativamente con el desempefio laboral del personal asistencial de una Red

de Salud de Amazonas en tiempos COVID-19 de marzo a julio 2022.



Il. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes de la investigacion, se contara con el empleo de las

siguientes investigaciones referenciales:

Popa et al., Romania (2022), plantearon en su estudio como objetivo general
analizar el impacto de la pandemia de la covid-19 y como los efectos en el
desempefio laboral de los trabajadores de salud. La metodologia se bas6 en un
estudio descriptivo — analitico, con disefio no experimental, se aplicé una encuesta
a 343 colaboradores de salud para obtener informacién. Los resultados
evidenciaron que, el 59% de los participantes fueron mujeres y el 42% hombres, el
33% pertenecen al sector publico y el 67% en el sector privado, ademas, que los
factores que afectd la COVID-19, fueron el bienestar fisico, bienestar mental y
rendimiento laboral. Por ello, la investigacion concluy6é que, el impacto que ha
generado la Covid-19 ha afectado el desempefio de los trabajadores, ya que los

niveles de estrés y la presion laboral se acrecentaron significativamente.

Robles et al., México (2021), formularon como objetivo general en su investigacion
analizar el compromiso y el desempefio laborales del personal de salud en los
tiempos de covid-19. La metodologia se basé en un estudio de alcance descriptivo,
con disefio transversal- no experimental, de tipo descriptivo, se aplicé un
cuestionario a 285 colaboradores para recabar informacion. Los resultados
expusieron que, en cuanto al compromiso organizacional, los participantes
sefialaron un nivel medio equivalente a 76% y en lo que respecta el nivel de
confianza un 95% del mismo nivel y en lo que concierne al desempefio laboral,
reflejaron un nivel medio de 60%. Por ello, la investigaciéon concluyé que, en
compromiso organizacion se genera una influencia en el desempefio laboral en el

personal de salud, en los tiempos de Covid-19.

Chéavez, Ecuador (2021), definié en su estudio como principal objetivo analizar la
semejanza entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral en el hospital de
IESS en la Tronca durante la covid-19. La metodologia present6é un estudio cuyo
enfoque fue cuantitativo, de tipo descriptivo-correlacional, con disefio no
experimental, corte transversal, se aplicé un cuestionario a 62 colaboradores para

recabar informacién. Los resultados evidenciaron que, en lo que refiere el



cansancio emocional, mostraron en un rango del 1-20, un nivel bajo de 18%, en lo
gue respecta la despersonalizacién, un nivel bajo de 4%, y en lo que concierne a la
realizacion personal en un rango del 33 al 48, un 37% de nivel alto, ademas, en
cuanto al desempefio laboral, mostraron un nivel bueno de 4.37. La investigacion
concluy6 que, si hay semejanza entre las variables de estudio, ademas el estrés

refleja niveles bajos.

Mina, Ecuador (2021), definié en su investigacion como objetivo general establecer
el nivel de satisfaccion del personal de salud en San Lorenzo en los tiempos de
covid-19. La metodologia se basé en un estudio cuyo enfoque fue cuantitativo, con
disefio no experimental, de corte transversal, con alcance descriptivo, se aplicé un
cuestionario a 23 trabajadores de centro de salud para obtener datos. Los
resultados arrojaron que, en lo que refiere las relaciones interpersonales y
participacion, sefialaron un nivel ni satisfactorio ni insatisfactorio con 114%, en lo
gue refiere la promocién, formacion y retribucion, se mostraron insatisfactorios con
98%, en lo que concierne a la organizacion del trabajo, reflejaron estar ni
satisfactorio ni insatisfactorio con 60%. Por lo cual, la investigacion concluyo que,
la satisfaccion del personal que labora en el Centro de San Lorenzo en los tiempos

de Covid-19, fue medianamente satisfactoria.

Lahite et al., Cuba (2020), planteé en su investigacion como objetivo general
analizar el desempefio laboral del profesional de enfermeria en los tiempos de
Covid-19 en Cuba. En lo que refiere a la metodologia se basd en un estudio con
enfoque cualitativo, cuyo disefio fue el descriptivo y analitico, se realizé una revision
sistematica y el andlisis documental a los articulos y revisiones sistematicas para
conseguir informacion. Los resultados evidenciaron que, en lo que respecta la
contribucion y atencion, se encontré un nivel regular, en los que respecta al apoyo
emocional que brindan, los participantes reflejaron un nivel regular y en lo que
concierne a desempefio laboral en durante la pandemia, estos mostraron un nivel
regular. Por lo mencionado, la investigacion concluy6é que, los profesionales de
salud presentaron un nivel medio en cuanto al desempefio durante los tiempos de
Covid-19.

Granado, Trujillo (2020), definié en su estudio como objetivo general analizar la

semejanza entre la motivacion y el desempefio laboral en el personal del Hospital



de Vira durante la covid-19. La metodologia consistié en un estudio correlacional-
descriptivo, con enfoque cuantitativo y disefio no experimental, se aplicaron
encuestas a 58 colaboradores para obtener informacion. Lo resultados expusieron
gue, en lo que refiere en lo que refiere el desempefio laboral, mostraron un nivel
regular de 57% y alto de 31%, en lo que respecta la semejanza entre a la motivacion
logro y desempefio, un nivel medio de 48% y alto de 22%, en cuanto a la motivacion
poder y desempefio, sefialaron un nivel medio de 43% y alto de 31% y en lo que
concierne a la motivacion afiliacion y desempefd un nivel regular de 40% y alto de
22%. Por ello, se concluy6 que, si hay una relacion significativa entre las variables

de estudio con un valor de sigma inferior a 0.05 y un valor correlacional de 0,905.

Villaverde, Callao, (2020), definido en su estudio como objetivo principal establecer
la similitud entre el desempefio laboral y la gestién publica del personal de salud
del Centro de Salud, en tiempos de covid-19. La metodologia se bas6 en un estudio
con método cientifico, de tipo basico, con alcance descriptivo-correlacional, con
disefio no experimental, se aplicé una encuesta a 60 colaboradores para recabar
informacion. Los resultados arrojaron que, en cuanto al nivel de gestion del
personal, se hallé un nivel muy favorable de 80% y favorable de 20%, respecto al
desempeiio laboral, indicaron un nivel alto de 85% y medio de 15% y en cuanto a
la cooperacion y trabajo en equipo, mostraron una semejanza de 0.787. Por lo cual,
el estudio concluy6é que, si hay una similitud significativa entre las variables de

estudio, con un valor de sigma inferior a 0.05 y una correlacion de 0.822.

Anaya, Chiclayo, (2021), planteé en su estudio como objetivo general analizar la
semejanza entre la motivacion y el desempefio laboral durante la covid-19 en los
colaboradores de salud. La metodologia consistio en un estudio basico, con disefio
no experimental-correlacional, de alcance descriptivo, se aplicd un cuestionario a
120 trabajadores para obtener informacion. Los resultados arrojaron que, en lo
respecta la motivaciéon en tiempos de covid-19, mostraron un nivel bajo de 49% y
medio de 38%, en lo que refiere al desempefio laboral, los participantes indicaron
un nivel medio de 55% y bajo de 30%, en lo que concierne al logro y el desempefio
laboral, una semejanza de 0,204. Por lo cual, la investigacion concluy6 que, hay
una relacion indirecta-significativa entre las variables de estudio con un valor

correlacional -,225 y un valor de sigma de 0,000.



Bernales, Lima (2020), formul6 en su investigacibn como objetivo general
establecer la analogia entre la motivacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de salud, durante la covid-19. La metodologia consistié en un estudio
con enfoque cuantitativo, con disefio no experimental transversal, correlacional —
descriptivo, se aplicd una encuesta a 70 trabajadores. Los resultados evidenciaron
que, en lo que respecta a la motivacion, mostraron un nivel regular de 60% en lo
que conciernen a los factores extrinsecos, indicaron un nivel regular de 63%, en lo
factores intrinsecos, sefialaron un nivel regular de 57%, ademas, en cuanto al
desempeiio laboral, reflejaron un nivel regular de 53% y adecuado de 39%. Por lo
cual, la investigacion concluyé que, si hay una analogia entre las variables
motivacion y el desempefio laboral, con una correlacion de 0,730 y un valor de
sigma de 0,000.

Céardenas, Apurimac (2021), definié en su estudio como objetivo establecer la
relacion entre la motivacién y el desempefio laboral durante la covid-19 en el
personal de salud. La metodologia se baso en un estudio cuantitativo, con disefo
no experimental, transversal, descriptivo-correlacional, participaron 133
colaboradores, se aplicé un cuestionario. Los resultados mostraron que, en cuanto
a la motivacion laboral, reflejé un nivel medio de 82%, en lo que concierne a la
motivacion logro, mostré un nivel medio de 65%, respecto a la motivacion poder,
arrojaron un nivel medio 77%, ademas, en cuanto al desemperio laboral, un nivel
regular de 51%, respecto al trabajo en equipo y liderazgo, un nivel regular de 55%.
La investigacion concluyé que, si hay una semejanza significativa entre las

variables de estudio con un valor correlacional de 0,695, y un p valor de 0, 001.

Frias, Chachapoyas (2021), plante6 en su estudio como objetivo establecer la
relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral del personal de salud
en tiempos de covid-19. La metodologia se bas6 en un estudio basico, con disefio
no experimental, transversal, descriptivo-correlacional, participaron 50
colaboradores y se les aplicé un cuestionario. Los resultados expusieron que, el
clima laboral reflej6 un nivel medio de 48% respecto al desempefio laboral,
mostraron un nivel medio de 56%, en lo que refiere la semejanza entre en el
desempenio laboral y la responsabilidad, esta fue de 0.961 y en la similitud entre el

desempefio laboral y recompensa, una correlacion de 0.582. La investigacion



concluy6 que, si hay una semejanza significativa entre las variables de estudio, con

un valor correlacion equivalente a 0.992 y un valor de sigma de 0,000.

Tuesta y Torrejon, Chachapoyas (2021), definieron en su estudio como objetivo
principal establecer la similitud entre las competencias generales y el desempefio
por el personal en la Red de Salud. La metodologia se bas6 en un estudio con
enfoque cuantitativo, con disefilo no experimental, transversal, con alcance
descriptivo- correlacional, se aplicO un cuestionario a 23 participantes. Los
resultados arrojaron que, en lo cuanto, a las competencias basicas de los
colaboradores, mostraron un rango bueno de 52%, respecto a las competencias
especificas, sefialaron un mismo rango equivalente a 65% y en cuanto a las
competencias generales un rango bueno de 60% y el desempefio laboral en el
mismo rango con un 51%. La investigacion concluyé que, si hay similitud

significativa entre las variables de estudio, con valor de signa inferior a 0,05.

Asi mismo, encontramos las siguientes bases tedricas relacionadas con cada una

de las variables de estudio:

La motivacion hace referencia a un proceso que tiene cada individuo tiene la cual
permite el desarrollo de sus metas, objetivos o funciones determinadas en el
ambiente de trabajo para el cual presta su servicio. Asimismo, cuando una persona
se siente motivado, esta va a desempefarse de manera eficiente con respecto a
cada una de sus funciones que realice, es por ello, que la motivacion esta
relacionada con el impulso que tienen cada persona para desarrollar algo (Baljoon
et al., 2018).

Ademas, la motivacion es una capacidad que permite que las personas puedan
alcanzar sus objetivos y logre cumplir con cada una de sus metas que tienen

establecidas.

Del mismo modo, la motivacién viene a ser la conducta y empefio para realizar algo,
demés, esta es considerada como una las emociones tanto extrinsecas e
intrinsecas que tienen los seres humanos, las mismas que conllevan a las personas
a tener iniciativa para ejecutar diversas acciones, ya sean estas sociales, familiares

o relacionadas al trabajo. En lo que refiere al ambito laboral, la motivacion se ve
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reflejada en el comportamiento que muestran los trabajadores para desarrollar sus

obligaciones (Razak et al., 2018).

Por otro lado, es importante que los individuos tengan una buena motivacion, ya
que ello, les permitirh cumplir de manera responsable cada una de sus tareas
establecidas, sin embargo, la motivacion también depende del lugar trabajo y
ambiente laboral a los cuales las personas estan expuestos. Asimismo, cuando el
colaborador se siente motivado su desempefio va a ser eficiente y va a reflejar un
adecuado rendimiento en el lugar de trabajo en el cual labora profesionalmente
(Paais y Pattiruhu, 2020).

La motivacién al logro esta relacionada con la conducta que cada persona refleja
para cumplir con los objetivos y metas que tiene establecidas, este tipo de
motivacion esta relacionada con la motivacion intrinseca que algunas personas
tienen para desarrollar de manera personal sus propésitos fijados. Por ello, aquellas
personas que tienen este tipo de motivacion van a preocuparse por realizar las

cosas de la mejor manera siempre (Breaugh et al., 2018).

Del mismo modo, la motivacion al logro enfocada al ambito laboral permite que los
colaboradores puedan mostrar un eficiente desempefio laboral frente a su lugar de
trabajo, en donde se enfoquen a establecer y conseguir buenos resultados y cumplir
con cada de sus tareas asignadas. Asimismo, esta motivacion esta relacionada en
el comportamiento y realizacion que los colaboradores reflejan para cumplir con el

logro de un objetivo (Nagrath, 2019).

Por otro lado, en el sector de salud este tipo de motivacion permite que el personal
de salud pueda desarrollar de manera eficiente cada una de sus actividades y
funciones establecidas. La motivacién al logro accede a que las personas busquen
el impulso personal o también hacia otras personas a que puedan cumplir al logro

de cada de sus tareas, metas y objetivos determinados (Davidescu et al., 2020).

La motivacion de poder esta relacionada con el impacto y busqueda de poder que
algunas personas desean tener sobre otras. Este tipo de motivacion consiste en la
influencia que algunos individuos muestran frente a otro grupo de personas, a fin

de tener control para tomar decisiones y realizar acciones o también para
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ensefarles a otros la manera en como desarrollar cada una de las metas y objetivos

planteados (Lorincové et al., 2019).

Asimismo, estas la motivacién de poder hace referencia al comportamiento con
motivo de poder hacia otros individuos. En lo que refiere al &mbito laboral, esta
motivacion conlleva a que los funcionarios muestren participacion y tengan
influencia sobre las conductas y emociones hacia otros trabajadores o frente a los
usuarios en casos una de sus funciones sea la de ofrecer un servicio a otros
individuos (Beltran y Bou, 2018).

Por otro lado, este tipo de motivacion también esta relacionada con la
confrontacién, influencia y también con los controles de acontecimientos o
circunstancias a los cuales estan expuestos los trabajadores en su ambiente de
trabajo. En el ambiente de la salud, aquellos colaboradores que practican y
desarrollan este tipo de motivacion les va a permitir ejercer influencia y ademas

contribuir al beneficio y bienestar de los demas (Van der Kolk et al., 2019).

La motivacion de afiliacion hace referencia a las conductas sociales que muestran
algunas personas para buscar relacionarse con otros individuos y desarrollar con
ellos una relacion reciproca y amigable. Asimismo, este tipo de motivacion también
viene a ser aquella necesidad que presentan algunas personas para buscar la
pertenencia hacia otro grupo o equipo de trabajo, por ello, es que esta motivacion
estad relacionada con la afiliacion de emociones y relaciones interpersonales
(Olafsen et al., 2018).

De forma similar, esta motivacion en el ambiente laboral conlleva a que el personal
se enfoque en realizar equipos de trabajo con los demas integrantes o miembros
con los cuales esté relacionado en su ambiente de trabajo a través de la realizacion
de cada una de sus funciones. Por ello, es que algunos colaboradores a fin de
pertenecer a un grupo de trabajo, durante el desarrollo de sus funciones hablan
sobre temas no relacionados a sus funciones laborales que desempefian (Eliyana
y Ma’arif, 2019).

Por otro lado, es importante que en el ambiente de trabajo haya buena
comunicacion y relacion entre todos los integrantes para que de este modo puede

desarrollarse un clima positivo entre todos los integrantes, ademas, también
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permite y contribuye al aumento de la motivacion para que realicen los
colaboradores un desempenio eficiente en cada una de sus tareas asignadas en la

institucion (Kertiriasih et al., 2018).

Segun los autores Deci y Ryan en el afio de 1985, en su teoria de la Motivacion,
fundamentaron que, la motivacién hace referencia al conjunto de factores que
tienen los seres humanos, los cuales pueden ser internos como externos, los
mismos que conducen a que las personas muestran un comportamiento positivo
también negativo frente a cualquier situacién en la que encuentre. Ademas, de
manera laboral, una buena motivacién permite que las personas reflejan un
desempeiio eficiente y uno ineficiente frente a cada una de las actividades que

desarrolla (Kawiana et al., 2018).

Por su parte la variable del desempefio laboral hace referencia a la capacidad que
tienen los colaboradores frente a las actividades que tiene a cargo en un lugar de
trabajo determinado. Es decir, el desemperio viene a ser cada una de las acciones
gue los trabajadores muestran para cumplir con los objetivos organizacionales, este
se relaciona con el desarrollo y cumplimiento de obligaciones que cada funcionario

tiene frente a la empresa o institucion en la cual presta su servicio (Kim et al., 2018).

Del mismo modo, el desempefio laboral viene a ser también el comportamiento y
conjunto de actitudes que cada colaborador refleja para cumplir con cada una de
sus funciones. Por ello, se dice que el desempefio son todas aquellas acciones las
cuales son ejecutadas por el personal de una institucion para cumplir con los

objetivos y metas organizacionales (Heyns y Kerr, 2018).

Por otro lado, el desempefio también esta relacionado con cada una de las
conductas sobresalientes que un trabajador puede reflejar para impulsar al
crecimiento de la institucion en la cual se encuentra laborando. Por ello, es
importante que la empresa al colaborador le proporcione un ambiente adecuado y
los recursos necesarios, para que de este modo el trabajador sea productivo y logre
realizar eficiente cada una de sus tareas correspondientes a su puesto de trabajo
(Ramli, 2018).

Las capacidades cognitivas vienen a ser agquellas habilidades que tienen los

individuos para aprender, memorizar, prestar atencion, razonar, comprender u otras
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habilidades que permiten que las personas puedan llevar a cabo una accion
determinada frente a cualquier situacion laboral en la cual se encuentren
desempefiando. No obstante, la empresa también debe aportar la informacion

necesaria para un adecuado desempefio (Haider et al., 2018).

Del mismo modo, estas capacidades permiten que los colaboradores frente a su
lugar de trabajo, realicen y proporcionen una adecuada atencion a cada uno de los
usuarios con los cuales estan relacionados. Es por ello, que estas capacidades
estan relacionadas con cada una de las habilidades en cuanto a la atencion,

comprensién y percepcion que tienen los trabajadores (Buil et al., 2019).

Por ello, es importante que estas capacidades sean potenciadas por la entidad al
trabajador mediante actividades capacidades o por medio de la informacién
necesaria. Estas capacidades, permiten que los colaboradores brinden frente a sus
acciones puedan brindar adecuados trabajos asistenciales, administrativos,

gerenciales, entre otros (Tran et al., 2018).

Las capacidades afectivas vienen a ser aquellas capacidades que tienen las
personas para sentir y comprender lo que el resto de las personas de su alrededor
sienten (Purwanto et al., 2020). Esta capacidad conlleva a los individuos a tener
mejor comunicacion con otras personas de su alrededor, ademas, esta capacidad
esta relacionada con la empatia que tienen algunas personas con respecto al

comportamiento de otras (Arif et al., 2019).

De igual forma, esta capacidad en los colaboradores de una institucion se ve
reflejada mediante el respeto que muestran con el personal interno como también
el externo, ademas, también permite que los trabajadores puedan cumplir con una
de las responsabilidades que tienen con respecto a cada una de las funciones y

tareas relacionadas a su puesto de trabajo (Ramli, 2018).

Por otro lado, esta capacidad esta relacionada con la empatia y la comunicacién
gue tienen los colaboradores frente a las conductas y actitudes de otros (Trougakos
et al.,, 2020). En el lugar de trabajo, estas capacidades conllevan a que los
trabajadores puedan entablar una buena relacion y amabilidad con sus mismos
compafieros como con los usuarios a los que brinda su servicio (Manzoor et al.,
2019).
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Las capacidades psicomotoras en el personal de salud vienen a ser aquellas
capacidades que permiten que las personas puedan desarrollar cuidados
adecuados a cada uno de los pacientes o0 usuarios con los cuales estan
relacionados. Asimismo, estas capacidades estan relacionadas con la participacion
gue proporcionan los colaboradores a los tratamientos que los pacientes presentan
(Ozcelik y Barsade, 2018).

Del mismo modo, esta capacidad hace referencia a los cuidados que los
profesionales de salud brindan no solo a los pacientes con los cuales estan
relacionados, sino también con sus compafieros de trabajo frente a situaciones en
las cuales necesiten ayuda. El desarrollo de esta capacidad permite que los
colaboradores puedan mostrar un buen desempefio en cada una de sus actividades

gue tiene a cargo (Parke et al., 2018).

Por otro lado, los usuarios que desarrollan un ponen en practica esta capacidad,
van a brindar a los usuarios un eficiente cuidado frente a sus diferentes
enfermedades o padecimientos que presentan, ademas, también accede que el
personal de salud pueda contribuir a la prevencion de las infecciones u otras

enfermedades que cada paciente puede reflejar (Jeronimo et al., 2020).

La teoria de Chiavenato en el afio 2000, sobre el desempefio laboral, indica que
este viene a ser el comportamiento que tiene el capital humano en una institucion,
la cual tiene como finalidad conseguir los objetivos, el cumplimiento de sus
obligaciones y/o responsabilidades (Wu et al., 2019). Asimismo, fundamenta que la
evaluacion de desempefio laboral en las organizaciones es realizada por los
supervisores o jefes directos y tiene como fin contribuir al crecimiento de los
funcionarios y que, a la vez, estos identifiquen tanto las debilidades como las
fortalezas para mejorar la funciones. Chiavenato también expone que, el
desempeiio debe ser dinamico, en donde las organizaciones deben realizar
evaluaciones permanentes, a fin de garantizar un ambiente laboral basado en la
responsabilidad, respeto, confianza, en donde el capital humano muestre una
participacion y ademas puedan crecer como personas y profesionales (Labrague y
De los Santos, 2020).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion
3.1.2 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue el aplicado, de acuerdo con la clasificacion del fin que
se busca, en donde se intentd aumentar el nivel de conocimiento que se llega a
tener acerca de las variables de andlisis y solucionar un problema determinado en
base a la evaluacion de este. Hernandez et al. (2018), lo define como aquella
investigacion que se centra en evaluar una determinada realidad con la finalidad de
incrementar el conocimiento que se tiene acerca de un proceso u objeto de estudio

determinado, tomando como referencia una realidad especifica.
3.1.2 Disefio de investigacion

Asi mismo, se contd con un disefio no experimental, correlacional y transversal, en
donde fue no experimental debido a que las variables de estudio no se modificaron
de ninguna manera, sino que se analizé bajo un contexto real determinado.
Ademas, se contd con un disefio correlacional con la finalidad de exponer la
incidencia entre variables bajo la aplicacion de determinados instrumentos de
recoleccion de datos. Mientras que, se contd con un disefio transversal con la
intencidon de aplicar el instrumento de recojo de informacion en una sola
oportunidad, sin contar con el tiempo como una variable mas de estudio (Hernandez
et al., 2018).

Dénde:
M = La muestra de investigacion
O x = Motivacioén

O y = Desempefio laboral
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r = Relacién entre variable

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Motivacion
Dimensiones:

Logro

Poder

Afiliacion.

Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones:

Capacidad cognitiva
Capacidad afectiva

Capacidad psicomotora.

Cabe destacar que en el anexo 1, Matriz de operacionalizacion, se encuentran

descritas las variables de control.
3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién: Se conté con una poblacién representada por un total de 130
profesionales de salud que laboran en la Red Chachapoyas. Hernandez et al.
(2018), consideran que la poblacion llega a estar conformada por una serie de

individuos que esperan contar con la posibilidad de participar dentro de un estudio.
Criterios de inclusién

Personal asistencial con mas de un afio de antigiiedad bajo cualquier tipo de

modalidad de trabajo que hayan aceptado participar del estudio voluntariamente.
Personal de ambos géneros.
Criterios de exclusion

Personal administrativo.
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Personal que no deseen participar.
Personal asistencial que labora menor de un afio.

Muestra: Se conté con una muestra probabilistica, conformada por un total de 97
profesionales de salud que laboran en la institucion analizada. Hernandez et al.
(2018), definen a este tipo de muestra como aquella que incide en la aplicacién de
una férmula estadistica con la intencion de validar la existencia de un tamafio
representativo para la inspeccion.

N*Zz*p*q
T e2x(N—-1)+2Z2xp=xq

n

En donde:

N = tamafio de la poblacién = 130

z = nivel de confianza = 95% = 1.96

p = probabilidad de éxito, o proporcién esperada = 50%
g = probabilidad de fracaso = 50%

e = error maximo admisible = 5%

n = muestra = 97

Muestreo: Se conté con un muestreo no probabilistico intencional, debido a que la
totalidad de los individuos que forman parte de la poblacion, contaron con la
posibilidad de participar en el proceso de recoleccion de datos. Hernandez et al.
(2018), exponen que este tipo de muestreo se basa en la probabilidad de seleccion

establecida por el investigador de campo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica:

Se empled la técnica de la encuesta

Instrumento:

El instrumento utilizado cuestionario, comprendiendo que la variable “Motivacion”,

contd con un total de 15 preguntas, contando con la distribucién por niveles (Nivel
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bajo 5 — 12 pts, medio 13 — 19 pts y alto 20 — 25 pts) para cada una de las
dimensiones de estudio que se encuentran en el Anexo 3. Mientras que, para el
caso de la variable “Desempenio laboral”, se conté con un total de 24 preguntas,
contando con la siguiente distribucion por niveles: Mala (24-56 pts), Regular (57-88
pts), Bueno (89-120 pts) que se encuentran en el Anexo 4. Las fichas de validacion
se encuentran en el Anexo 6 y en el Anexo 5 se encuentra la descripcion del Alfa
de Cronbach con un valor de 0.793 para la variable motivacion, de 0.968 para la

variable desempefio laboral.
3.5. Procedimientos

En cuanto al procedimiento de recoleccion de informacion, se contd con la gestion
y solicitud de autorizacion por parte de los representantes de la Red Amazonas
para poder recolectar informacion de cada uno de sus integrantes, en donde se
evidencid con ello la recoleccion de datos por medio de la aplicacion del
cuestionario por medios fisicos o por medios de virtuales (Google Forms), en donde
la base de datos se encontré conformada en el programa Excel, exportando los
datos hacia el programa SPSS V 26.00, en donde se alcanzé a ofrecer respuesta

hacia cada uno de los objetivos planteados.
3.6. Método de analisis de datos

En relacion con el método de andlisis de datos, se contdé con el empleo de la
estadistica descriptiva y la estadistica inferencial, en donde la primera de las
mencionadas contd con la posibilidad de exponer en porcentajes y en frecuencias
a cada una de las variables de inspeccion, con la finalidad de describir y analizar a

cada una de estas.

Asi mismo, se conté con el empleo de la estadistica inferencial, en donde se conté
con un total de tres coeficientes estadisticos, tales como: coeficiente de Alfa de
Cronbach, coeficiente de correlacién (Chi cuadrado) y coeficiente de normalidad

(Kolmogorov Smirnov y shapiro wilk).

Para el caso del coeficiente Alfa de Cronbach, un valor de confiabilidad por encima
de 0.70 permitié que se demuestre la alta fiabilidad de cada uno de los instrumentos

de recoleccién de datos.
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Asi mismo, para el caso del coeficiente de correlacion (Chi cuadrado), en donde se

tuvo que validar cualquiera de las dos hipétesis mencionadas a continuacion:
Ha: Hipotesis alternativa
Ho: Hipétesis nula

Si es que el valor de S (Significancia) fuese inferior a 0.050, se permitié demostrar
la existencia de la Ha y si es que dicho valor fuese superior a 0.050, se permitié
demostrar la existencia de la Ho.

Mientras que, para el caso de la prueba de normalidad, si es que el valor de muestra
fuese inferior o igual a 50, se contd con la determinacién de la prueba shapiro wilk;
asi mismo, de no ser de esa forma se contd con la determinacion de la prueba
Kolmogorov Smirnov, en donde si se contd con un valor de significancia < 0.050,
se contd con la confirmacion de determinacion de correlacion entre variables, en
donde la totalidad del procesamiento de la informacion se realizo por medio del
programa SPSS V 26.00.

3.7. Aspectos éticos

Cumpliendo los principios éticos del Reporte Belmont en relacidn con la prevalencia
de la calidad de vida de la poblacion, respeto y autonomia de estas, en donde se
buscé aumentar los beneficios del presente estudio sobre el ambito cientifico y

social.

En relacion con la pauta 1 del Consejo de Organizaciones Internacionales de las
Ciencias Médicas (CIOMS), cabe destacar que los investigadores deben de
asegurar que los estudios propuestos en los seres humanos debieron de ir acorde

con los principios cientificos aceptados.

También se considerd la pauta 4 y 5 de CIOMS en cuanto al desarrollo de la
investigacion mediante la firma del consentimiento informado, el investigador
proporciond la informacion acerca de los fines y los objetivos de la investigacion,

explicando de forma verbal lo que el estudio busca.
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Asi mismo, para poder garantizar la originalidad del presente estudio, se conté con
el empleo del software Turnitin, con la finalidad de controlar el indice de plagio en

la informacién que se redacto en la investigacion.
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V. RESULTADOS

Tabla 1
Motivacion y el desempefio laboral en el personal de salud de una Red de Salud

Amazonas - 2022

Desempefio laboral

Motivacién Mala Regular Bueno Total
F % F % F % F %
Nivel bajo 3 3.1 2 2.1 0 0.0 5 5.2
Nivel medio 0 0.0 83 85.6 3 3.1 86 88.7
Nivel alto 0 0.0 2 2.1 4 4.1 6 6.2
Total 3 3.1 87 89.7 7 7.2 97 100.0

Nota: Elaboracion propia.

Valor Rho Spearman Sig. (bilateral)

0.605 0.000

Se ha podido manifestar que el 3.1% de los colaboradores que contaron con un
desempenio laboral mala, han manifestado mantener un nivel de motivacion de
nivel bajo. Asi mismo, el 89.7% de los que sefialaron haber alcanzado un
desempenio laboral regular, expusieron haber alcanzado un nivel medio (85.6%) y
bajo (2.1%) en cuanto a la motivacion. Mientras que, el 7.2% de los colaboradores
gue sefalaron haber alcanzado un desempefio laboral bueno, contaron con una
motivacion de nivel medio (3.1%) y alto (4.1%). Respecto a la estadistica
inferencial, se demostré la existencia de la hipétesis alternativa (Ha), al haber

consignado una valoracion de significancia inferior a 0.050 (P= 0.000 < 0.050), en
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donde se evidencio la existencia de relacion de tipo directamente proporcional con
un valor de 0.605 (Correlacion positiva muy fuerte), contando con un

comportamiento conjunto y coherente respecto a los elementos analizados.

Tabla 2

Nivel de Motivacién del personal de salud de una Red de Salud Amazonas - 2022

Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo 5 52
Nivel medio 86 88,7
Nivel alto 6 6,2
Total 97 100,0

Nota: Elaboracion propia

Los resultados han sefialado que el personal alcanz6 un nivel bajo de motivacion
en un 5.20% de representacion, el 88.70% alcanz6 un nivel medio en cuanto a ello
y el 6.20% contdé con un nivel alto. Mientras que, esto se ha debido a que la
condicion de reconocimiento de logro o el poder representativo que han tenido los
colaboradores dentro el ambito de trabajo, no han aportado tanto beneficio en

cuanto al proceso de afiliacion de estos en la entidad.
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Tabla 3
Nivel de desempefio del personal de salud de una Red de Salud Amazonas -
2022

Frecuencia Porcentaje
Malo 3 31
Regular 87 89,7
Bueno 7 7,2
Total 97 100,0

Nota: Elaboracion propia

Para el caso del desempeiio laboral, el 3.10% de los colaboradores del ambito de

estudio, contaron con un desempefio malo en este apartado, el 89.7% conto con

un desempefio regular y el 7.2% conto con un desempefio bueno, entendiendo que

esto fue consecuencia de la posibilidad de mejora que se ha evidenciado en las

diferentes capacidades posibles de desarrollo, tales como: la capacidad cognitiva,

la capacidad afectiva y la capacidad psicomotora.
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Tabla 4
Dimension logro de la motivacion laboral con el desempefio laboral del personal

de salud de una Red de Salud Amazonas - 2022

Desempefio laboral

Motivacién en su

dimensién logro Mala Regular Bueno Total
F % F % F % F %
Nivel bajo 3 3.1 13 134 0 0 16 16.5
Nivel medio 0 0.0 74 76.3 4 4.1 78 80.4
Nivel alto 0 0.0 0 0.0 3 3.1 3 3.1
Total 3 3.1 87 89.7 7 7.2 97 100.0
Nota: Elaboracién propia
Valor Rho Spearman Sig. (bilateral)
0.390 0.000

Se ha podido manifestar que el 3.1% de los colaboradores que contaron con un
desempenio laboral mala, han manifestado mantener un nivel de motivacion en su
dimension logro de nivel bajo. Asi mismo, el 89.7% de los que sefialaron haber
alcanzado un desempefio laboral regular, expusieron haber alcanzado un nivel
medio (76.3%) y bajo (13.4%) en cuanto a la motivacion en su dimension logro.
Mientras que, el 7.2% de los colaboradores que sefialaron haber alcanzado un
desempenio laboral bueno, contaron con una motivacion en su dimension logro de
nivel medio (4.1%) y alto (3.1%). Respecto a la estadistica inferencial, se demostré
la existencia de la hipétesis alternativa (Ha), al haber consignado una valoracién de
significancia inferior a 0.050 (P = 0.000 < 0.050), en donde se evidenci6 la

existencia de relacion de tipo directamente proporcional con un valor de 0.390
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(Correlacion positiva considerable), contando con un comportamiento conjunto y

coherente respecto a los elementos analizados.

Tabla 5
Dimension poder de la motivacién laboral con el desempefio laboral del personal

de salud de una Red de Salud Amazonas - 2022

Desempefio laboral

Motivacién en su

dimensién poder Mala Regular Bueno Total
F % F % F % F %
Nivel bajo 3 3.1 4 4.1 0 0.0 7 7.2
Nivel medio 0 0.0 83 85.6 4 4.1 87 89.7
Nivel alto 0 0.0 0 0.00 3 3.1 3 3.1
Total 3 3.1 87 89.7 7 7.2 97 100.0

Nota: Elaboracién propia

Valor Rho Spearman Sig. (bilateral)

0.454 0.000

Se ha podido manifestar que el 3.1% de los colaboradores que contaron con un
desempenio laboral mala, han manifestado mantener un nivel de motivacién en su
dimension poder de nivel bajo. Asi mismo, el 89.68% de los que sefialaron haber
alcanzado un desempefio laboral regular, expusieron haber alcanzado un nivel
medio (85.6%) y bajo (4.1%) en cuanto a la motivacion en su dimension poder.
Mientras que, el 7.2% de los colaboradores que sefialaron haber alcanzado un

desempenio laboral bueno, contaron con una motivacion en su dimensién poder de
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nivel medio (4.1%) y alto (3.1%). Respecto a la estadistica inferencial, se demostré
la existencia de la hipotesis alternativa (Ha), al haber consignado una valoracién de
significancia inferior a 0.050 (P = 0.000 < 0.050), en donde se evidenci6 la
existencia de relacion de tipo directamente proporcional con un valor de 0.454
(Correlacion positiva considerable), contando con un comportamiento conjunto y

coherente respecto a los elementos analizados.

Tabla 6
Dimension afiliacién de la motivacion laboral con el desempefio laboral del

personal de salud de una Red de Salud Amazonas - 2022

Desempefio laboral

Motivaciéon en su

dimension Mala Regular Bueno Total
afiliacion
F % F % F % F %
Nivel bajo 3 3.1 11 11.3 0 0.0 14 14.4
Nivel medio 0 0.0 76 78.4 6 6.2 82 84.6
Nivel alto 0 0.0 0 0.0 1 1.0 1 1.0
Total 3 3.1 87 89.7 7 7.2 97 100.0

Nota: Elaboracién propia

Valor Rho Spearman Sig. (bilateral)

0.556 0.000

Se ha podido manifestar que el 3.1% de los colaboradores que contaron con un
desempenio laboral mala, han manifestado mantener un nivel bajo de motivacién
en su dimension afiliacion. Asi mismo, el 89.7% de los que sefalaron haber

alcanzado un desempeio laboral regular, expusieron haber alcanzado un nivel
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medio (78.4%) y bajo (11.3%) en cuanto a la motivacion en su dimensidn afiliacion.
Mientras que, el 7.2% de los colaboradores que sefalaron haber alcanzado un
desempeifio laboral bueno, contaron con una motivacion en su dimension afiliacion
de nivel medio (6.2%) y alto (1.1%). Respecto a la estadistica inferencial, se
demostré la existencia de la hipétesis alternativa (Ha), al haber consignado una
valoracién de significancia inferior a 0.050 (P = 0.000 < 0.050), en donde se
evidencio la existencia de relacion de tipo directamente proporcional con un valor
de 0.556 (Correlacion positiva considerable), contando con un comportamiento
conjunto y coherente respecto a los elementos analizados.
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V. DISCUSION

Para el presente caso, se contd con la exposicion de los resultados de la
investigacion, en plena comparativa con antecedentes del estudio y definiciones

tedricas que hayan podido contrastar los resultados alcanzados.

En cuanto a lo sefialado en la Tabla 1, se ha puesto en evidencia que existio
relacién entre la motivacion y el desempefio laboral, como consecuencia de haber
contado con una significancia inferior a 0.050, en donde se ha podido demostrar la
existencia de la hipotesis alternativa, con lo cual se alcanz6 a mantener una
valoracién estadistica de relacion de 0.605 (Correlacién positiva considerable),
dentro de lo cual el comportamiento ha sido directamente proporcional y el 95.40%
de los colaboradores alcanzaron a sefialar que su desempefio fue regular,
entendiendo que ello ha coincidido directamente con un nivel de motivacion medio,
entendiendo que Baljoon et al. (2018) han sefialado que la motivacion hace
referencia a la automotivacion que tiene cada individuo para realizar sus metas,
objetivos o funciones determinadas en el ambiente de trabajo para el cual presta su

servicio.

En referencia a lo sefialado, Popa et al. (2022), ha confirmado que el grado de
motivacion de los colaboradores de ciencias de la salud se ha visto afectado
significativamente, como consecuencia de la presion que han vivenciado dentro de
sus ambientes laborales, en donde estos no solo han contado con afectaciones a
nivel fisico, sino que la existencia sobre la cuales se han visto predispuestos, han
generado que su nivel de rendimiento se haya visto afectado en 0.42, en donde se
valido la existencia de relacion significativa entre ambos apartados, contando con
una significancia inferior a 0.050. Mientras que, Robles et al. (2021), han sefialado
gue en tiempos del COVID - 19, la influencia que ha podido tener el grado de
motivacion por el desarrollo de las labores diarias por parte del personal de salud,
ha sido directamente proporcional al grado de motivacion consignado por estos,
alcanzando una valoracion de significancia de 0.000, en donde se ha podido

demostrar la existencia de la hipétesis alternativa.

Bajo los resultados sefialados anteriormente, se ha validado la informacién

recuperada en el presente estudio, como consecuencia directa de sefalar que la
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mayoria de profesionales de la salud que han contado con un grado de desempefio
poco coherente con las exigencias diarias que se les ha podido consignar dentro
de su ambiente de trabajo, han sido afectados directamente por un grado de
motivacion que se ha visto reducido en cuanto a la capacidad de logro dentro de la

dimension cognitiva, afectiva y psicomotora.

Bajo la tendencia de inspeccion de la tabla 2, se ha determinado que el nivel de
motivacién alcanzado por los profesionales de ciencias de la salud ha sido del
88.70% en el nivel medio, en donde el comportamiento ha coincidido con la
regulacién de dicha motivacién y la promocién alcanzada por parte de los esfuerzos
individuales y colectivos de los colaboradores y de la institucion en si misma,
mediante la cual se ha demostrado que el 80.41% de los colaboradores ha
alcanzado un nivel medio en la dimension logro, el 89.69% conto con un nivel medio
en cuanto a la motivacion de acuerdo con el poder y el 84.54% cont6 con un nivel
medio en la dimensién afiliacion en relacion con la motivacion laboral. Paais y
Pattiruhu (2020), han sefialado que es importante que los individuos tengan una
buena motivacion, ya que ello, les permitira cumplir de manera responsable cada
una de sus tareas establecidas, sin embargo, la motivacion también depende del

lugar trabajo y ambiente laboral a los cuales las personas estan expuestos.

De este mismo modo, Chavez (2021), ha coincidido con los resultados alcanzados
en el presente estudio, debido a que el 37.00% de los colaboradores que contaron
con un nivel alto en cuanto a su motivacion laboral, han sido aquellos que no solo
han podido controlar a afectaciones psicologicas como el estrés, sino que se ha
podido combatir de forma significativa a los elementos externos que han afectado
la calidad del servicio ofrecido por los propios colaboradores, manteniendo con ello
lo afirmado por Mina (2021), el cual ha sefialado que la condicién de motivacion
depende no solo de la intencion de laborar de un colaborador, sino del deseo y
esfuerzo que llega a tener una institucion sobre la capacidad de mantener un
ambiente de desempefio coherente con los objetivos estratégicos consignados en

el ambito de trabajo.

Bajo dicha tendencia, se ha podido coincidir con lo sefialado por los autores

mencionados anteriormente, debido a que dicho comportamiento ha coincidido con
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el grado de motivacién que han demostrado los colaboradores de una Red de Salud
de Amazonas, sobre los cuales no solo ha recaido la posibilidad de mantener un
ambiente de cordialidad y de motivacion mutua, sino que la principal falencia ha
estado relacionada directamente con el carente compromiso de equipo y la
posibilidad de mejora en cuanto a laborar en base a un objetivo conjunto, afectando

el rendimiento y la motivacion general del grupo.

En cuanto a lo sefialado en la tabla 3, los resultados han sefialado que el 89.70%
de los colaboradores de una Red de Salud de Amazonas, contaron con un nivel
regular en cuanto a su desempefio laboral, entendiendo que esta tendencia ha
estado relacionada directamente con una condicién regular en cuanto a la condicién
cognitiva de dichos colaboradores, con una representacion general del 77.32%.
Mientras que, no se puede descartar la necesidad que han tenido los colaboradores
de mejorar su desempefio afectivo, el cual se ha encontrado en un nivel regular con
una representacion del 76.29% de los colaboradores, entendiendo que ello se ha
visto relacionado directamente con la inadecuada comunicacion entre areas que se
ha registrado dentro del ambiente de trabajo, mediante lo cual el desempefio
psicomotor se ha encontrado en un nivel bueno con una representacion del 54.64%,
lo cual ha estado relacionado directamente al conocimiento que los colaboradores
llegan a tener sobre los procesos internos de la entidad y la labor relacionada con
el ambito de estudio en donde se desempeiian. Kim et al. (2018) han sefialado que
el desempefio laboral hace referencia a la capacidad que tienen los colaboradores

frente a las actividades que tiene a cargo en un lugar de trabajo determinado.

Bajo la tendencia expuesta anteriormente, Lahite et al. (2020), han expuesto en su
estudio que el desempefio tiende a estar relacionado con dos elementos
indispensables, la contribucion y la atencidén que el personal llegue a mantener con
las actividades que se desarrollan dentro de su ambiente de trabajo, mediante lo
cual el reflejo de un nivel de desempefio medio en mas del 45% de los
colaboradores, ha estado directamente relacionado con el reflejo de compromiso
de dichos colaboradores, no descartando lo sefialado por Granado (2020), el cual
ha demostrado en su estudio que el 57.00% de su muestra de estudio, contd con
un nivel regular en cuanto a la motivacién de logro y la relacién que esta ha tenido

con el alcance de un nivel de desempefio significativo, contando con el alcance de
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una incidencia de 0.905 entre los elementos de inspeccion planteados

anteriormente.

Sobre lo dicho anteriormente, los autores han coincidido con las afirmaciones y
determinaciones que han estado relacionadas con el objeto de estudio,
entendiendo con ello que el desempefio laboral de cada colaborador se basa en
tres elementos indispensables dentro del &mbito en donde se desarrollan, siendo
la capacidad cognitiva, la cual cuenta con una definicién de acciones basada en el
conocimiento, la capacidad afectiva, en donde el profesional valora el estado
emocional interno y externo del ambiente laboral; asi como, la capacidad
psicomotora, en donde se valora la participacién dentro del tratamiento del paciente
por parte del profesional.

En relacion con lo sefalado en la tabla 4, se pudo demostrar la existencia de
relacion entre la motivacion en su dimension logro y el desempefio laboral,
alcanzando una valoracion de 0.390 (Correlacion positiva media), en donde se pudo
validar la existencia de la hipotesis alternativa como consecuencia de haber
alcanzado una sigma inferior a 0.050, entendiendo que este comportamiento ha
sido coherente por el hecho de que el 85.10% de los colaboradores que sefialaron
haber alcanzado un nivel de desempefio laboral regular, contaron con una
motivacion en cuanto al logro de nivel medio, con lo cual Nagrath (2019) ha
sefialado que motivacion al logro enfocada al ambito laboral permite que los
colaboradores puedan mostrar un eficiente desempefio laboral frente a su lugar de
trabajo, en donde se enfoquen a establecer y conseguir buenos resultados y cumplir
con cada de sus tareas asignadas. Asimismo, esta motivacion esta relacionada en
el comportamiento y realizacién que los colaboradores reflejan para cumplir con el

logro de un objetivo.

Ante los resultado sefialados, Villaverde (2020), ha expuesto que la gestion del
personal ha sido un elemento incidente en el grado de motivacion de acuerdo con
la capacidad de logro de un colaborador, debido a que no solo se puede equiparar
con una relacién directamente proporcional (P < 0.050) entre dicha motivacién y el
desempenio, sino que base a lo confirmado por Anaya (2021), es que no se puede

descartar las labores y el esfuerzo que realiza cada participante en cuanto a la
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actuacion del trabajo ante vivencias complicadas, las cuales generan que el
colaborador pueda hacer uso de la totalidad de sus capacidades, con la finalidad
de poder solucionar situaciones de alta complejidad, incidiendo con ello en el
alcance de metas que hayan sido realistas, de acuerdo con su capacidad individual

y colectiva.

Para el caso del presente apartado, se contd con coincidencia con los resultados
expuestos por los antecedentes y los alcanzados en el presente estudio,
entendiendo que la motivacién en su dimension logro, toma como punto de partida
a la necesidad del colaborador de mantener un ambiente laboral que pueda
coincidir significativamente en relacién con el trabajo ante situaciones que lleven al

desarrollo de estrés o aquellos que afecten al desemperio laboral.

En cuanto a lo sefalado en la tabla 5, se puso en evidencia la relacion entre la
motivacion en su dimensién poder y el desempefio laboral, con lo cual se alcanzo
a valorar una correlacion positiva media, en donde se conté con un valor
representativo de 0.454, entendiendo que el comportamiento ha sido directamente
proporcional entre los elementos de inspeccidn y se ha validado la existencia de la
hipdtesis alternativa (Ha) al haber contado con una significancia de 0.000, de
acuerdo con Lorincova et al. (2019), esta relacionada con el impacto y busqueda
de poder que algunas personas desean tener sobre otras. Este tipo de motivacion
consiste en la influencia que algunos individuos muestran frente a otro grupo de
personas, a fin de tener control para tomar decisiones y realizar acciones o también
para ensefiarles a otros la manera en como desarrollar cada una de las metas y

objetivos planteados.

En base a lo dicho anteriormente, Bernales (2020), ha confirmado lo sefalado
anteriormente, debido a que el valor de significancia consignado fue de 0.000, en
donde se expuso que los factores de motivacién extrinseca, los cuales tienen que
ver con las condiciones de poder que se ofrecen dentro de situaciones de alto
rendimiento, han coincidido directamente con la capacidad de poder cumplir con
los objetivos estratégicos consignados en un estudio, entendiendo con ello que
Céardenas (2021), ha respaldado a lo sefialado anteriormente, en donde el 77.00%

de los colaboradores del ambito de la salud que contaron con un grado de
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desemperio laboral regular, alcanzado a contar con una motivacién considerable,
entendiendo que la competencia de estos no solo fue respetada por la institucion,
sino que se ha encontrado semejanza en la capacidad de rendimiento, trabajo en

equipo y liderazgo.

En relacion con lo expuesto, se encontrd coincidencia con las determinaciones de
la presente investigacion debido a que la competencia de los colaboradores no solo
llega a tener un papel preponderante sobre el desarrollo de las capacidades de
desempenio de estos.

Para el caso de la tabla 6, se pudo alcanzar una sigma de 0.000, en donde al haber
sido inferior a 0.050 fue que se demostro la existencia de la hipotesis alternativa
(Ha), entendiendo con ello que se demostro la relacion entre la motivacion en su
dimension afiliacion y el desempefio laboral, con lo cual el grado de relacion fue de
0.556, habiendo sido una correlacion positiva considerable, en donde el 85.70% de
los colaboradores que alcanz6 a mantener un desempenio laboral bueno, contaron
con un nivel medio en cuanto a la dimension afiliacion, respecto a la motivacion
laboral, de acuerdo con Olafsen et al. (2018), hace referencia a las conductas
sociales que muestran algunas personas para buscar relacionarse con otros
individuos y desarrollar con ellos una relacion reciproca y amigable. Asimismo, este
tipo de motivacion también viene a ser aquella necesidad que presentan algunas
personas para buscar la pertenencia hacia otro grupo o equipo de trabajo, por ello,
es que esta motivacion esté relacionada con la afiliacion de emociones y relaciones

interpersonales.

En base a ello, fue que se consigné que Frias (2021), ha conformado mediante la
estadistica inferencial que existio relacion de 0.582 en cuanto a la motivacion en su
dimension afiliacion, en cuanto a la responsabilidad y al desempefio laboral, debido
a gue esto ha tenido que ver con el mantener una relacion laboral que sea
coherente con los temas de trabajo y las labores en equipo, mediante lo cual Tuesta
y Torrejon (2021), han expuesto que se contd con un nivel medio del 52.00% de los
colaboradores en cuanto a su motivacion, en relacion con evidenciar similitud
respecto a la capacidad cognitiva, siendo la mas afectada por elevados niveles de

desempenio laboral.
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Bajo las exposiciones sefialadas anteriormente, se ha podido establecer que existe
la necesidad incipiente de poder mejorar el ambiente de trabajo de los
colaboradores, con la finalidad de poder no solo aumentar las relaciones entre los

comparfieros, sino con el hecho de promover el trabajo colaborativo.

35



VI.

CONCLUSIONES

Se concluyé respecto al objetivo general que existio relacion significativa entre
la motivacion y el desempefio laboral cuyo valor de correlacion fue 0.605, en
donde se comprobd la existencia de la hipotesis alternativa con una valoracion

de significancia de 0.000.

Asi mismo, se concluy6 respecto al objetivo especifico 1 que el nivel de
motivacion laboral fue del 88.70% en el nivel medio, debido a que la motivacion
en su dimension logro fue del 80.41% en el nivel medio; asi como, haber
alcanzado el mismo comportamiento en cuanto a la dimension poder con una
valoracion del 88.69% y en la dimension afiliacién con una representacion del
84.54%.

Ademas, se alcanzo a concluir que existio un desempefio laboral regular con
una representacion del 89.70%, mediante lo cual se ha debido a que la
capacidad cognitiva evidencio una valoracion regular en un 77.32% y la misma
condicion en cuanto a la capacidad afectiva en un 76.29% y en un 42.27%

respecto a la capacidad psicomotora.

Del mismo modo, se concluyd que existid relacion significativa entre la
motivacion en su dimension logro y el desempefio laboral con un valor de

correlacion de 0.390 y con una valoracion de significancia de 0.000.

De igual forma, se concluyd 4 que existié relacion significativa entre la
motivacion en su dimensién poder y el desempefio laboral alcanzando un valor

de correlacién de 0.454, con una valoracién de significancia de 0.000.

Asi mismo, se concluyo que existio relacion significativa entre la motivacion en
su dimension afiliacién y el desempefio laboral con un valor de correlacion de

0.556 y una valoracion de significancia de 0.000.
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VIl.  RECOMENDACIONES

1. Se recomienda desarrollar programas motivacionales con la finalidad de
poder ofrecer un mayor reconocimiento en cuanto al cumplimiento de objetivos,
expectativas y metas socio laborales con la finalidad de mantener un nivel
superlativo en cuanto al bienestar laboral, en donde este proceso debe de ser
desarrollado en base a la programacion e inversion en mejora de la capacidad

técnica de los recursos humanos, en compafia del personal responsable de ello.

2. De igual forma, se recomienda a demas investigadores, el poder analizar a
la motivacién laboral en su capacidad intrinseca y extrinseca dentro de la misma
muestra de estudio, con la finalidad de poder incidir directamente hacia la
posibilidad de establecer el grado de responsabilidad que llega a tener el
colaborador respecto a la motivacion alcanzada, en donde ello tiene que ser
desarrollado mediante la propuesta de investigacion no experimental consignado

por un investigador interesado.

3. Mientras que, se recomienda a la institucion, el poder realizar examenes o
programas de valoracion del progreso en cuanto a la capacidad cognitiva,
capacidad afectiva y capacidad psicomotora de los colaboradores, permitiendo
correlacionar ello con el grado de satisfaccion de los usuarios atendidos, teniendo
gue disefar los programas mediante el apoyo de profesionales relacionados con

los recursos humanos y especialistas en ciencias de la salud.

4, Asi mismo, se recomienda desarrollar estrategias laborales que puedan
incidir en la combinacion tanto en metas laborales como en objetivos, con la
finalidad de poder mejorar significativamente a la productividad en cuanto a la
posibilidad de aumentar la calidad del servicio y el desempefio laboral en si mismo,
teniendo que desarrollar ello mediante el apoyo de especialistas en gestion de
administracion publica, los cuales puedan elaborar una serie de estrategias

organizacionales disefiadas para la problematica de estudio.

5. Ademas, se recomienda a la Red de Salud el evaluar el nivel de logro
cumplidos por sus diferentes puestos de salud, entendiendo que dicho registro y

evaluacion permitira que se pueda establecer el alcance de objetivos institucionales
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con un mayor grado de eficiencia, mediante la deteccion de falencias relacionadas

con el rendimiento laboral.

6. Del mismo modo, se recomienda invertir en el desarrollo de proyectos de
inversion que puedan mejorar el ambiente de trabajo y la capacitacion en base al
trabajo en equipo, con la finalidad de aumentar el nivel de desempefio laboral de
los trabajadores en la competencia de afiliacion, en donde se tendra que solicitar
hacia el MINSA, mediante un disefio de propuesta sustentado técnica y
econémicamente que demuestre la necesidad de capacitacion en capacidades

blandas de los colaboradores.
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Anexo 1 Matriz de consistencia

ANEXOS

Problemas de investigacion

Objetivos de investigacion

Hipdtesis de investigacion

Variables Metodologia

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variable
independiente

¢,Cudl es la relacién que existe
entre la motivacion y el
desempefio laboral del personal
asistencial de una Red de Salud
de Amazonas en tiempos COVID-

Determinar la relacion que existe
entre la motivacion y el
desempefio laboral del personal
asistencial de una Red de Salud
de Amazonas en tiempos COVID-

La motivacion se relaciona directa
y significativamente con el
desempefio laboral del personal
asistencial de una Red de Salud de
Amazonas en tiempos COVID-19.

Tipo de
investigacion
Tipo aplicada
Disefio de la

Motivacion

19. 20227 19. 2022 2022 investigacion:
Problemas especificos Objetivos especificos Hipdtesis especificas Dimensiones Disefio no
° FP 1: ¢Cudl es el nivel de ° OE 1: Identificar el nivel ® HE 1- EI nlveI.de . Logro experimental,
Ry, N motivacion del personal asistencial Poder correlacional
motivacion del personal de motivacion del personal I y
. . . . de una Red de Salud de Afiliacion transversal
asistencial de una Red de Salud asistencial de una Red de Salud h : :
| . Amazonas en tiempos COVID-109. Variable Poblacién
de Amazonas en tiempos COVID-  de Amazonas en tiempos COVID- ! : y
2022, es el medio dependiente muestra
19. 20227 19. 2022 R HE 2- El nivel de D — na
o FP 2: (Cudl es el nivelde e OE 2: Identificar el nivel desempefio laboral del personal els%mp?no Poblacion:
desempefio laboral del personal de desempefio laboral del asistent):ial de una Red ge salud Bi abora 130 trabajadpres
asistencial de una Red de Salud personal asistencial de una Red Imensiones Muestra:

de Amazonas en tiempos COVID-
19. 20227
° FP 3: ¢(Cudl es larelacion
entre la dimensién logro de la
motivacion laboral con el
desempenio laboral del personal
asistencial de una Red de Salud
de Amazonas en tiempos COVID-
19. 20227
° FP 4. ;Cudl es la relacion
entre la dimensién poder de la
motivacion laboral con el
desempefio laboral del personal
asistencial de una Red de Salud

de Salud de Amazonas en
tiempos COVID-19. 2022
° OE 3: Establecer la
relacion entre la dimensién logro
de la motivacién laboral con el
desempefio laboral del personal
asistencial de una Red de Salud
de Amazonas en tiempos COVID-
19. 2022
° OE 4: Establecer la
relacion entre la dimensién poder
de la motivacién laboral con el
desemperio laboral del personal
asistencial de una Red de Salud

de Amazonas en tiempos COVID-
19. 2022, es el medio
° HE 3: La dimension logro
de la motivacion laboral se
relaciona directa y
significativamente con el
desempefio laboral del personal
asistencial de una Red de Salud
de Amazonas en tiempos COVID-
19. 2022
° HE 4: La dimension poder
de la motivacion laboral se
relaciona directa 'y
significativamente con el
desemperio laboral del personal

97 trabajadores
Tipo de muestra
no probabilistica

Muestreo
Capacidad intenpional
cognitiva Tecnicade
Capacidad recoleccién de
afectiva datos
Capacidad Encuesta
Instrumento

psicomotora ) :
Cuestionario




de Amazonas en tiempos COVID-
19. 20227
° FP 5: ¢ Cudl es la relacion
entre la dimension afiliacion de la
motivacion laboral con el
desempefio laboral del personal
asistencial de una Red de Salud
de Amazonas en tiempos COVID-
19. 20227

de Amazonas en tiempos COVID-
19. 2022
° OE 5: Establecer la
relacion entre la dimension
afiliacién de la motivacion laboral
con el desempefio laboral del
personal asistencial de una Red
de Salud de Amazonas en
tiempos COVID-19. 2022

asistencial de una Red de Salud

de Amazonas en tiempos COVID-
19. 2022
° HE 5: La dimensién
afiliacion de la motivacion laboral
se relaciona directa 'y
significativamente con el

desemperfio laboral del personal de

salud asistencial de una Red de

Salud de Amazonas en tiempos

COVID-19. 2022




Anexo 2 Matriz de operacionalizacion

. L L . Dimensione . Escala de Instrumen
Variable Definicion conceptual Definicion operacional S Indicadores medicion o
Desempefio Bajo (5-
laboral 12 pts)
Trabajo en Medio
Logro situaciones (13-19
dificiles pts)
Metas Alto(20-
La motivacion es definida como realistas é:_gt(sS)_
aquella pasioén que llega a desarrollar Se evidencié el analisis de 12J ts)
una persona en cuanto a larealizacion ~ los elementos que inciden Competencia b
. . o . - ; > Medio .
Variable 1 de una determinada actividad, directamente sobre el nivel Situacion de Cuestiona
o s . > T Poder . (13-19 i
Motivacion incidiendo con ello en la direcciény en de  motivacion  laboral, estrés ts) rio
el mantenimiento de la conducta bajo recolectando los datos por Confrontacién Altpo(20-
un contexto especifico (Miranda, medio del cuestionario. 25 pts)
2018). D
Bajo (5-
Temas de
. 12 pts)
trabajo .
S Relacion con Medio
Afiliacién ~ (13-19
compafieros ots)
Tr:bsfooen Alto(20-
quip 25 pts)
Asistenciales
El desempefio laboral es considerado Se contd con la evaluacion Capacidad Administrativa Mala (24-
como aquella expresién de de las diferentes cognitiva S 56 pts)
. ) competencia laboral en donde el capacidades de los Docentes P
Variable 2: . —— Regular(5 .
~ colaborador tiene que exponer su colaboradores dentro de un Comunicacio Cuestiona
Desempeii X L . : . 7-88 pts) :
o laboral capacidad tanto cognitiva, afectiva y determinado contexto Capacidad n Bueno ro
psicomotora para poder mantener los laboral, en donde se afectiva Empatia (89-120
lineamientos dentro de una estructura recolecté la informacién por Respeto ts)
laboral asignada (Miranda, 2018). medio del cuestionario. Capacidad Cuidado del P
psicomotora paciente



Participacion
en el
tratamiento
Prevencién
de
infecciones



Anexo 3 Instrumento de recoleccidn de datos para la variable Motivacion laboral

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Motivacion y desemperio laboral del personal asistencial de una Red

de Salud de Amazonas en tiempos COVID-19. 2022

Cuestionario de motivacion laboral Escala de Motivacion de Steers y Braunstein

1976. Miranda y Lora 2018.

Al responder indique si Coincide (5) o Discrepa (1) con cada una de las siguientes afirmaciones usando la
escala numérica del 1 al 5:

Absolutamente en desacuerdo (2) Desacuerdo (3) Indiferente (4) De Acuerdo (5) Muy de Acuerdo

LOGRO
b 1123|415
1 Intento mejorar mi desempefio laboral
2 Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes
3 Me gusta ser programado(a) en tareas complejas
4 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas
5 Disfruto con la satisfaccién de terminar una tarea dificil
PODER
1(2|3]41|5
6 Me gusta trabajar en competicién y ganar
7 Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion
8 Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo.
9 Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo
10 Frecuentemente me esfuerzo por tener méas control sobre los acontecimientos o
hechos que me rodean
AFILIACION
1(2|3]4]|5
11 A menudo me encuentro hablando con otras personas del hospital sobre temas
gue no forman parte del trabajo
12 Me gusta estar en compafiia de otras personas gue laboran en el hospital
13 Tiendo a construir relaciones cercanas con los comparieros(as) de trabajo
14 Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones
15 Prefiero trabajar con otras personas més que trabajar solo(a)

iGRACIAS POR SU PARTICIPACION!



Anexo 4 Instrumento de recoleccidn de datos para la variable Desempefio laboral
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Motivacion y desemperio laboral del personal asistencial de una Red
de Salud de Amazonas en tiempos COVID-19. 2022

Cuestionario de desempefio laboral Escala Multidimensional del Desempeiio
Laboral de salud de Dubraska, 2005.
Miranda y Lora 2018.

Esta encuesta de opinidn sobre su Desempefio Laboral no tiene respuestas Buenas o Malas y es andnima. Le
pedimos responder voluntariamente de acuerdo a su criterio de conciencia en base a las siguientes alternativas.

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

CAPACIDAD COGNITIVA
121311415
Evaluar los conocimientos del personal sobre la calidad de los procesos de
1 atencion a los usuarios y el cuidado de los pacientes favorece mi desempefio
laboral.
5 Evaluar actitudes y habilidades de la funcién asistencial favorece mi
desempefio.
3 Planificar actividades aplicando los conocimientos adquiridos relacionados con
la administracion del cuidado favorece mi desempefio laboral.
4 Promover un entorno favorable aplicando la comunicacién efectiva con los
equipos de trabajo facilita mi desempefio laboral.
5 Realizar acciones educativas que promuevan cambios de habitos en el
paciente favorece mi desempefio laboral.
6 La evaluacion periodica del aprendizaje del paciente favorece mi desempefio
laboral.
7 Utilizar recursos existentes para la investigacion favorece mi desempefio
laboral.
8 Participar en procesos de evaluacion de investigacion favorece mi
desempefio.
9 Participar en actividades gremiales para resolver problemas favorece mi
desempefio laboral.
10 Desarrollar una practica profesional fundamentado en el respeto de los
derechos de los pacientes favorece mi desempefio laboral.
CAPACIDAD AFECTIVA
1123|415
11 La comunicacién verbal, que establezco con mis superiores facilita mi
desempefio laboral.
12 La comunicacién escrita recibida de mis superiores sobre la ejecucion de
acciones, planes y programas superiores facilita mi desempefio laboral.
13 El establecimiento de relaciones de trabajo afectuosas y de respeto, facilita mi
desempefio laboral.
14 Escuchar con atencion los problemas del paciente facilita mi desempefio
laboral.
15 El trato respetuoso que recibo de mis colegas y compafieros de trabajo facilita
mi desempefio laboral.
16 El trato respetuoso que recibo de mis superiores facilita mi desempefio
laboral.
17 La ejecucion en forma responsable de las actividades asignadas facilita mi
desempefio laboral.
18 Actuar con responsabilidad ante el paciente facilita mi desempefio laboral.
CAPACIDAD PSICOMOTORA
1123|415




Realizar cuidadosamente mis acciones de atencion integral al paciente facilita

19 mi desempefio laboral.
20 Realizar acciones atencion personalizada al paciente facilita mi desempefio
laboral.
21 Cumplir con los pro_tocolos d(_e_aten_cién para la atencion y tratamiento de
pacientes facilita mi desempefio laboral.

29 Ofrecer directamente informacié_n al pacien~te sobre el tratamiento indicado
favorece mi desempefio laboral.

23 Cumplir las medidas de precaucién universa~tl al ofrecer cuidados al paciente
favorece mi desempefio laboral.

2 Aplicar estrategias preventivas para la prevencion de infecciones en los

pacientes favorece mi desemperfio laboral.

iGRACIAS POR SU PARTICIPACION!




Anexo 5 Confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos
VARIABLE 1

Ne P1 | P2 | P3| P4 | PS5 | P6| PT | P8 | P9 | P10 P11|P12| P13 | P14| P15
1 5 | ¢ ¢33 =253 |e|a[a]=]=2=2]=2]z 57.00
2 3 |22 |3|a|s 2|53z 3]s ]3]¢ 55.00
3 2 | 3| 3|3 3|22 ]e|2]2]3]a3]z]3]z2 47.00 K (NUmera de items) 15.000
a 3 |z |3 |2 |3]|3|3|2|z2z]=2]2]z2]3]3]z 39.00 Vi varianza por item 5.070
5 2 [e|3|3|2|3|e]a|3|=2]3]a]=2]3]3z 44.00 Vt [varianza total) 31.080
6 3 |33 3|33 2|e|a[4]3]2]2]2]3 48.00
7 2 3|23 |3|3]e]z2|3[3]3]z=2]3]¢=2]3 43.00
8 2 |2 |32 3|33 2|23 ]=2]23]=2]3]¢z 4200
9 2 2|32 a|3[3]2|3]3]=2]3]3]2]z 41.00
10 3 |z]3|3]3]3 3| 3]3]lz]3]3]=2]z2]3 45.00
Varianzas 0.81 069 020 0.23 0.35 065 0.41 1.16 0.40 060 D.40 0.80 069 0.25 036  31.09
Alfa 0.793
N 01 |G2|Q3|G4 (05|06 | Q7 (8| Q9 (10| 011|312 Q13 |14 | Q15 | Q16 | Q17 | Q18| Q19 |Q20(@21|Q22 (323|024
1 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 3 4 4 4 10.00
2 4 5 3 5 4 5 4 5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 3 4 4 104.00
3 4 b 4 4 [ 4 4 5 4 4 b 4 b [ 5 b 5 b 5 3 4 4 4 3 105.00 K (Niimero de items) 24.000
4 3 2 H 3 3 B 3 B H 3 3 H 2 3 3 H 3 3 B 3 3 3 3 3 B3.00 | ¥i varianza por item \ Z2.740 |
5 3 3 H 4 4 4 3 3 H 4 4 4 3 3 B 3 3 H 3 3 4 4 4 4 Ta.00 | ¥t [varianza total) \ 313040 |
[ 3 2 3 4 3 B 3 B 3 4 3 H 3 3 4 3 3 4 B 3 4 4 4 4 75.00
7 H 3 4 3 H 4 H 3 4 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 7400
[ 3 2 H 4 3 3 3 B H 4 3 3 3 3 B 3 3 H 3 2 4 3 1 B B3.00
E] H 3 H [ 4 B H 3 H 4 [ H 3 H 3 3 B 3 3 [ 1 H H B B4.00
10 3 H 3 3 H 3 3 B 3 3 H 3 [ 3 3 4 3 3 B H 3 1 3 3 BE.OD
Yarianzas 076 156 063 043 105 124 078 156 063 043 105 124 085 105 125 085 106 125 118 040 084 083 036 01 313.04
Alfa [
[ P1 | P2| P3| Pa|Ps e7 | po | P [Pt |p1a| Piz[ P13 | pra P15 a1 5] a ar @9 | at0]a11] a1z|a13] a14|a15| a16|a17| a1s| a19] azo| 21| azz| 23 | aze
AR RN : . I e el oo
: : P R
s 2
> 10200
7 20
R 5 : 5 5 5 N oo
v e e s e s e N N z z N o7
FN N NN AR AN ) e e s NN KN Tosan
i N T W N R N R N A ) RN ) N T N W R

Varianzas 081 069 020 0.29 035 0.65 0.41 1.16 0.40 0.60 0.40 0.80 059 0.25 0.35 0.76 1.56 0.69 0.48 1.05 12¢ 0.76 156 0.68 0.9 1.05 124 0.85 10§ 125 0.85 105 12§ 116 0.40 0.84 0.69 0.96 061 51525



Anexo 6 Ficha técnica de instrumento
Instrumento para medir la motivacion laboral del
Nombre original  personal asistencial de una Red de Salud de Amazonas
del instrumento en tiempos COVID-19. 2022
Original: Cuestionario de motivacion laboral Escala de
Motivacion de Steers y Braunstein 1976

Autory ano Adaptacion:
Br. Miranda Reyes Yanet Maria (2018)

S\Z{?&'r\;%gg Recolectar informacién sobre MOTIVACION LABORAL
Formade
Administracion o
Modo de

aplicacioén:
La investigacion fue tomada como referencia del
estudio de post grado expuesto por Miranda (2018), en
Validez: su investigafzién titulada “Relac_:ic'm entre motivacion con
(Presentar la el dese_mpeno Iaborgl_en trabajadores del d,epartam__ento
constancia de de Gineco Obstetricias en el Hospital Bglen — Tr}lello
validacién de 20177, en donde_la aselso.ra.fue la Dra. Miryam Griselda
expertos) Lora Lo_za, hgblendo incidido en habgr tomadq como
referencia al instrumento “Cuestionario de motivacion
laboral Escala de Motivacion de Steers y Braunstein
1976”
Confiabilidad del instrumento original: Se cont6 con
Confiabilidad: un nivel de confiabilidad basado en el logro y afiliacion
(Presentar los o de 0.51_y 0.55 respectivamente. o
resultados Conflab!lld‘afd del instrumento adaptado: El analisis
de confiabilidad de Alfa de Cronbach sefal6é que los

estadisticos resultados obtenidos sobre el cuestionario denominado
el aprendizaje significativo fue de 0,947.

Miranda, Y. (2018). Relacién entre motivacion con el
desempefio laboral en trabajadores del
departamento de Gineco Obstetricias en el
Hospital Belén — Trujillo 2017 (Informe de
posgrado). Universidad César Vallejo: Trujillo.
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.1269
2/17742

Colectiva e individual

Fuente o
referencia del
instrumento de

medicion



https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/17742
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/17742

Instrumento para medir el desempefio laboral del
personal asistencial de una Red de Salud de Amazonas
en tiempos COVID-19. 2022
Original: Cuestionario de desempefio laboral Escala
Multidimensional del Desempefio
Autor y afio Laboral de salud de Dubraska, 2005.

Adaptacion:
Br. Miranda Reyes Yanet Maria (2018)

Recolectar informacion sobre DESEMPENO LABORAL

Nombre original
del instrumento

Objetivo del
instrumento
Formade
Administracion o
Modo de
aplicacion:
La investigacion fue tomada como referencia del
estudio de post grado expuesto por Miranda (2018), en
. , su investigacion titulada “Relacion entre motivacion con
Validez: ~ )
el desempefio laboral en trabajadores del departamento
(Presentar la : . : . )
: de Gineco Obstetricias en el Hospital Belén — Truijillo
constancia de ” : .
. . 20177, en donde la asesora fue la Dra. Miryam Griselda
validacion de . AN
Lora Loza, habiendo incidido en haber tomado como
expertos) . . p , . ~
referencia al instrumento “Cuestionario de desempeno
laboral Escala Multidimensional del Desempefio
Laboral de salud de Dubraska, 2005.”
Confiabilidad del instrumento original: Se cont6 con
L . un nivel de confiabilidad basado en la condicién del
Confiabilidad: o .
(Presentar l0s qbrgrp yla con_d|C|on marginal de 0.62 y 0.75.' N
resultados Confiabilidad del instrumento adaptado: El analisis
L de confiabilidad de Alfa de Cronbach sefal6 que los
estadisticos . . . i
resultados obtenidos sobre el cuestionario denominado
el aprendizaje significativo fue de 0,869.
Miranda, Y. (2018). Relacién entre motivacion con el
desempefio laboral en trabajadores del
departamento de Gineco Obstetricias en el
Hospital Belén — Trujillo 2017 (Informe de
posgrado). Universidad César Vallejo: Trujillo.
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.1269
2117742

Colectiva e individual

Fuente o
referencia del
instrumento de

medicion



https://repositorio/

Anexo 7 Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Los resultados en base a la prueba de normalidad han permitido mantener el
calculo del coeficiente de sigma en relacién con el coeficiente de Kolmogorov
Smirnov, como consecuencia de haber alcanzado niveles de significancia inferior a
0.050 en todos los casos de estudio, refiere a que lo datos no tienen distribucion
normal. Por lo tanto, se utilizé la prueba no paramétrica de Rho Spearman.

Hipotesis general:

Ha: La motivacion se relaciona directa y significativamente con el desempefio
laboral de salud de la Red de Amazonas en tiempos covid-19. 2022

Ho: La motivacion se relaciona directa y significativamente con el desempefio
laboral de salud de la Red de Amazonas en tiempos covid-19. 2022

Tabla 7

Correlacion de Rho Spearman entre las variables de estudio - 2022

V1 Capacidad  Capacida Capacidad
Motivacion cognitiva d afectiva.  psicomotora
laboral
V2: Coeficiente de 0.605 0.390 0.454 0.556
Desempefio correlacién Rho
laboral Spearman
Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000
N 97 97 97 97

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

Se observa en la tabla que los niveles de significancia entre el desempefio
laboral y las dimensiones de la motivacion en los participantes de la muestra de
estudio son menores a 0,05. Por lo tanto, dado que p<0.05, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, reflejando que existe una relaciéon directa y
significativa entre el desempefio laboral (HG) y la motivacién, asi como con cada
una de sus dimensiones (h1, h2, h3).



Anexo 8 Base de datos
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