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RESUMEN

El presente estudio tiene como titulo Percepciones motivacionales pos-
pandemia y desempefio laboral en el personal administrativo de un hospital
publico en Lima, 2022, tuvo como objetivo principal Identificar las percepciones
motivacionales pos-pandemia que influyen en el desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital publico en Lima para que se establezca
recomendaciones pertinentes en la toma de decisiones en la institucion. El
presente estudio fue de tipo no experimental y enfoque cualitativo. La muestra
estuvo constituida por 5 servidores publicos de diferentes cargos y tiempo de
servicio, aplicAndoles una entrevista constituida por 17 preguntas. Los resultados
indicaron influencia entre los factores motivaciones y el desempefio laboral, ya
gue durante la pandemia los trabajadores tuvieron que enfrentar el miedo de ser
contagiados y la acumulacion de trabajo creando en ellos estrés. Después del
punto critico de la pandemia el personal administrativo deseaba que se le
reconozca su labor de manera personal, accién que hasta el momento no se ha
realizado por lo que su desempefio no ha sido 6ptimo. La carga laboral también
ha hecho que las motivaciones intrinsecas sean bajas. Se concluyé que el motivo
de su bajo desempefio laboral es por la falta de motivaciones extrinsecas en los

trabajadores.

Palabras claves: Motivacion, desempefio laboral, reconocimiento.
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ABSTRACT

The present study is entitled Post-pandemic motivational perceptions and job
performance in the administrative staff of a public hospital in Lima, 2022. Its main
objective was to identify the post-pandemic motivational perceptions that
influence the job performance of the administrative staff of a hospital. public in
Lima so that pertinent recommendations are established in decision-making in
the institution. The present study was of a non-experimental type and a qualitative
approach. The sample consisted of 5 public servants with different positions and
length of service, applying an interview consisting of 17 questions. The results
indicated an influence between motivational factors and job performance, since
during the pandemic workers had to face the fear of being infected and the
accumulation of work creating stress in them. After the critical point of the
pandemic, the administrative staff wanted their work to be recognized personally,
an action that has not been carried out so far, so their performance has not been
optimal. The workload has also made intrinsic motivations low. It was concluded
that the reason for their poor job performance is due to the lack of extrinsic

motivations in the workers.

Keywords: Motivation, job performance, recognition.
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l. INTRODUCCION

El SARS-COV 19 fue considerado como un suceso politico, econdémico, social y
cultural y a pesar de que se logré controlar este ocasiono bastante incertidumbre
a nivel mundial, desnudando la realidad de los sistemas de gestidén de cada pais.
Las instituciones gubernamentales aplicaron diversas medidas y restricciones
sanitarias para evitar la propagacion del virus, ello con llevo a la adaptacion a
una nueva forma de vida, ya que, desde antes de la llegada del Covid-19 varios
paises tercermundistas no disponian de forma total o parcial de herramientas
clave de gobierno digital, las empresas e instituciones sin diferenciar su tamafio

se vieron muy afectadas y obligadas a reinventarse o cerrar.

En el 2021 la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) situé al Peru
en el primer lugar del ranking de crecimiento laboral, con un prondstico del 3,0 al
13,5 % en comparacion del resto de paises de América del Sur. Por otro lado,
uno de los grandes retos del pais ha sido tener organizaciones estatales
honestas, efectivas, transparentes, competitivas, lograr la inclusion de sus
habitantes en las realizaciones de sus funciones como estado, asi como la
prestacion de los servicios al pueblo. (Ley Marco del Empleo Publico, Ley
N°28175). Sin embargo, los poderes del estado han ido mostrando un bajo grado
de compromiso y capacidad en sus funciones, levantando los indices de

desconfianza del pueblo.

En nuestro pais, parte de los problemas que presentaron las instituciones
fue la inoperatividad total o parcial de algunas areas, la sobrecarga laboral, la
desercion del personal, el aumento de sus deudas financieras hasta el cierre total
de sus representadas; con respecto al personal de trabajo parte de sus
problemas fue: la incertidumbre laboral, el cautiverio obligatorio, el como
mantener la olla familiar, el miedo a ser una estadistica mas del Covid-19 y/o de
llevar el virus a casa y causar la muerte de un ser querido, el desconocimiento
de como adecuarse a la nueva realidad laboral, las deudas financieras, entre
otros, impulso el crecimiento de la desmotivacion laboral viendose reflejado en

el bajo desempefio laboral de los trabajadores.



Si una institucion quiere crecer y mantenerse en el tiempo; todo ello tiene
que ser superado, estudios de diversos especialistas, sefialaron que para ello
intervienen tanto los factores internos como los externos. Los factores
motivacionales han sido herramientas fundamentales para toda entidad y su
principal factor son los empleados, los que dependen del compromiso hacia la
organizacion, por lo tanto, la motivacion laboral del personal en una institucion,
depende del tipo de cultura, clima organizacional, como también del liderazgo de
la autoridad y del propio empleado; todos hemos pasado por situaciones dificiles
en el desempefio de nuestras labores, una herramientas importante es la
automotivacion que ayuda a afrontar este tipo de situaciones aumentando la

energia que dirige la misma.

Los médicos y los trabajadores de la salud tanto asistencial como
administrativo son el recurso mas valioso de cada pais; los hospitales publicos
son organizaciones humanas y tuvieron uno de los mas importantes y dificiles
papeles durante la emergencia sanitaria, porque mientras en todo el mundo la
gente se quedaba en sus casas, para reducir la trasmision del SARS-COV,
meédicos y personal de la salud se alistaban hacer exactamente lo opuesto,
exponiéndose en alto riesgo del COVID-19; por lo que sus autoridades debieron
estar comprometidos en reconocer, identificar, analizar y entender el
comportamiento de su personal y los motivos por los cuales ellos permanecen
en la institucion; es posible que no se llegue a comprender a plenitud, porque
cada colaborador es diferente, asi como sus motivaciones, pero es muy
importante que las jefaturas tengan identificado cudles son los factores

motivacionales de su personal.

Dentro de la estructura funcional de los hospitales existe el area
administrativa de Control de Asistencia del Personal (CAP), ahi procesan casi el
80% de la informacién base del personal, que es usada para realizar todos los
procesos administrativos del recurso humano en general, esta fue una de las
pocas areas administrativas que se vio obligada con todo su personal a seguir
trabajando durante toda la pandemia, a pesar de ello han tenido constantes
enfrentamientos con las jefaturas mayores cuando les exigian informacion con

plazos cortos de entrega y con caracter de responsabilidad legal, el personal esta



solicitando su retiro del area, el CAP prefiere realizar sus actividades sociales,
independiente de la jefatura inmediata, motivos por los cuales se eligi0 este area para

la realizacion del presente estudio.

Para ello se identific el problema general de la investigacion el que fue
formulado de la siguiente manera ¢ Cuales son las percepciones motivacionales
pos-pandemia que influyen en el desempefio laboral del personal administrativo
de un hospital publico en Lima, 2022?, y como problemas especificos
determinaron los siguientes: ¢Cudles serian los factores motivacionales pos-
pandemia que influyen el desempefio laboral del personal administrativo de un
hospital publico en Lima, 2022? y ¢ Cual es el nivel de desempefio laboral del

personal administrativo de un hospital publico en Lima, 20227

La justificacion y viabilidad de la presente investigacion, se ha debido a
que la administracion publica como organizacién ha descuidado bastante el
recurso humano administrativo, olvidando que ellos son una de las piezas
primordiales del motor de marcha de toda institucion, mas aun, después de estas
situaciones an6malas por las que se viene pasando se requiere tener al personal
con un nivel alto de motivacién. Por tanto, esta investigacién busca justificar la
importancia de entender lo complejo y particular de la conducta de los
colaboradores administrativos de esta area de Recursos Humanos, realizando
un trabajo que tenga practicidad y pueda servir de consulta a la realidad a otros
hospitales.

El objetivo general de este estudio fue Identificar las percepciones
motivacionales pos-pandemia que influyen en el desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital publico en Lima, 2022 y sus objetivos especificos
fueron: describir los factores motivacionales pos-pandemia que influyen en el
desemperio laboral del personal administrativo de un hospital publico en Lima,
2022, y describir el nivel del desempefio laboral del personal administrativo de

un hospital pablico en Lima, 2022.

Por tanto, se plante6 como supuesto categlrico que las percepciones
motivacionales pos-pandemia influyen en el desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital publico en Lima, y como especificos la descripcién



de los factores motivacionales pos-pandemia que influyen en el desempefio

laboral y el nivel de desempefio laboral del personal administrativo.



Il. MARCO TEORICO

Paredes et al., (2020) realizaron un andalisis sobre el factor motivacional para
alcanzar los objetivos en las entidades de educacion estatal en la zona occidental
del pais. En el articulo mencionan a otros autores y concuerdan con lo que
indican sobre la importancia, en toda empresa de la aplicacion de estos factores
y la relacion con el desempefio laboral. La motivacion en el trabajador puede
lograr el compromiso de este con la empresa, evitar renuncias, mejora la relacion
en el ambiente laboral y con sus representantes, impulsa la actitud y el
comportamiento, alinea y direcciona la actividad del individuo para alcanzar la
finalidad de la empresa, sefialando los factores motivacionales de Hezberg como
una herramienta importante. El desempefio laboral es la segunda variable que
eligieron en la investigacion, es la interpretacion del comportamiento del
trabajador por medio de las formas de realizacion y resultado de su trabajo en la
organizacioén, estas pueden ser medibles de diversas maneras, como por el logro
del fin de la empresa, que se dan por las competencias, contribucién, entre otros;
Las dimensiones de esta variable fueron la eficacia y la eficiencia. El alcance de
la investigacion fue precisar si el nivel alto de motivacion conduce al logro de las
metas de las instituciones por medio de su personal; los autores esperan que
este estudio sea de guia para nuevas investigaciones. Este estudio fue de tipo
no experimental, disefio descriptivo correlacional transversal con una muestra de
90 trabajadores, tipo de muestra censo, herramienta cuestionarios modelo Likert,
los datos fueron procesados por medio de SOWTWARE en SPSS V.22,
MICROSOFT EXCEL vy las correlacionales de Pearson. Se encontro que los
factores motivacionales frente al desempefio laboral estan parcialmente
adecuados, con respecto al desempefio laboral mencionan que es adecuado
entre factores de motivacion y desempefio laboral. Se encontr6 ademas que Si
no hay motivacion el rendimiento del personal baja. Por lo que concluyeron que

el factor motivacional tiene buena influencia en las dimensiones.

Dolores et al., (2021) afirman que el coronavirus causo grandes dafos a
nivel mundial en todos los &mbitos, un sinfin de empresas paralizaron su
funcionamiento y tuvieron que reinventarse de acuerdo a las medidas sanitarias
ello también trajo grave perjuicio a miles de trabajadores que fueron despedidos

por lo antes mencionado, viéndose terriblemente afectados en sostener sus



hogares debido a la pérdida o limitacién de sus ingresos econdémicos, fue casi
afo y medio de estrictas restricciones dando el paso a la adaptacion de la nueva
realidad. Sefalan que durante todo este tiempo se diversas empresas han
realizado estudios, investigaciones y publicaciones que permite conocer con mas
detalle la evolucion de la nueva realidad para la aplicacion de la informacion en
los diferentes &mbitos y areas de estudio. Hay nuevos retos para las areas de
gestidon de personal, deben desarrollar verdaderas fuentes de informacion sobre
su personal para evitar tras esta dura pandemia la quiebra de sus representadas
como la fuga de talentos de sus recursos humanos, empleando diversas
estrategias motivacionales entre sus colaboradores. En el articulo se mencionan
los criterios de otros autores, que dicen que la excesiva carga laboral y horarios
sin programacion definida ha afectado tanto al personal que realiza trabajo
remoto desde casa como a los que realizan trabajo mixto y presencial en el
mismo centro laboral, han visto seriamente afectado el desempefio laboral del
personal. Por ello es de suma importancia tener constantemente al personal
altamente motivado para que las organizaciones puedan recuperarse de la
situacion generada por el coronavirus. Las organizaciones deben analizar
diversas técnicas con el fin de aplicar estrategias motivacionales implementadas
por otras instituciones. La satisfaccion laboral brinda sensaciones optimistas
sobre la labor propia muy al contrario de la labor que realiza el trabajador con
insatisfaccion. La motivaciones son impulsos que conlleva al colaborador a
interactuar de determinada forma en su labor, Existe un gran variedad de teorias
motivacionales siendo las mas representativas la teoria de Maslow sobre las
jerarquias de las exigencias vitales del ser humano, los cuales sefialan la
motivacion de cada una de esas exigencias humanas (perspectiva y extrovertida)
y la teoria de Herzberg; quien menciona que los factores motivacionales obedece
a los factores higiénicos; que tiene caracter preventivo. También indican que los
incentivos econdmicos dan resultados superiores, estos son acuerdos directos
entre la organizacion y sus empleados, respetando el marco legal establecido y

la reglamentacion de los trabajadores.

Garcia et al., (2016), acerca de los factores intrinsecos y extrinsecos
mencionan que marcan las motivaciones laborales. Abordaron este tema como

pieza esencial para toda institucion. Indicaron que el recurso humano es



fundamental dentro de las instituciones; por ello esta enlazado con la motivacion
interna como la necesidad de afiliacion, logro reconocimiento y poder; entre los
factores externos tienen la revisiébn del proceso, los incentivos monetarios,
reconocimiento de logros, promover al equipo de trabajo, los factores
mencionados les permitio demostrar la necesidad de extrinsecos producir altos
grados de motivacién. Se establecié que los factores intrinsecos y son vitales,
ya que facilitan la generacion de motivaciones en los colaboradores para un

mejor desemperio en las tareas diarias de la empresa.

Moreira (2018) realiz6 un estudio acerca del ambiente laboral y su
repercusion en el rendimiento laboral en instituciones educativas superiores.
Esta investigacion fue cuantitativa, con niveles descriptivos-transversales y de
observacion, en el cual dice que el clima organizacional tiene un lugar de
preferencia en las instituciones, pues de las percepciones negativas o positivas
gue tiene un empleado sobre su ambiente laboral influye en su sentimiento de
pertenencia y productividad en el desenvolvimiento de sus tareas. Su objetivo
fue proponer un sistema para la recoleccién de datos y para que pueda analizar
e interpretar los resultados. La muestra fue de 370 personas (docente y
administrativo) a quienes se les aplicé una encuesta. El resultado fue la
comprobacion que el clima organizacional influye en el desempefio laboral y su

productividad.

Delgado y Di Antonio (2020) realizaron un estudio de investigacién acerca
del impulso laboral y su repercusion en las tareas laborales institucionales. La
falta de factores motivacionales a su personal a causado que los empleados
renuncien a la empresa para buscar mejores condiciones salariales y laborales.
La metodologia que aplicaron para realizar el proyecto se trat6 de una
investigacion de campo de tipo cuantitativa, en la cual utilizaron como
instrumento la encuesta y el tamafio de su muestra fue de 12 empleados. El
resultado que obtuvieron genero 2 conclusiones: la primera indica un bajo grado
de productividad en las labores, porque sienten que sus puestos no estan
relacionados por el que fueron contratados y que el sueldo que perciben ya no
es un elemento principal como motivador, ya que todo ello les genero otro tipo

de prioridades como la seguridad, la estabilidad en el trabajo, el ambiente de



trabajo, el reconocimiento laboral y las posibilidades de promoverse

laboralmente a puestos superiores.

Garciay GOmez, (2019) sefialan que existen diferentes teorias de factores
motivacionales siendo los mas representativos los supuestos de Herzberg y
Maslow, por lo que realizan algunas comparaciones con las teorias no populares
de otros autores. Para ellos el acicate es un factor fundamental para el desarrollo
de toda institucion. El objetivo principal fue identificar los indices de influencia de
la aplicacion de factores motivacionales como el de la teoria de Herzberg en esta
empresa del sector privado. Aplicaron la investigacion de enfoque cuantitativo,
con un tipo de disefo descriptivo correlacional, emplearon una encuesta a una
poblacion de 50 empleados de las &reas comerciales. Determinaron que existe
efecto entre la motivacion de Herzbeerg y desempefio en las labores del personal
del area comercial, el nivel con el cual tienen influencia es el de beneficios
sociales de una de las dimensiones del factor higiénico, pero a su vez también
tiene una influencia negativa asi como el nivel de relacion organizacional de las
dimensiones del factor antes mencionado que genera una influencia negativa
también, pero evidenciaron que los niveles de desempefio laboral son altos, mas

del 84% de empleados estan satisfechos con los niveles de desempefio.

Alvarado (2021) investigb sobre los agentes motivacionales y su
repercusion en el desempefio laboral. Dicho estudio fue correlacional, de disefio
no experimental, transversal — correlacional. Tuvo una muestra de 14 empleados
a quienes se les aplico una encuesta. El propésito fue determinar la implicancia
de la motivacion a la productividad laboral. Los resultados indicaron que la
motivacion extrinseca afecta de manera regular en un 43,8% en las tareas
laborales. Con respecto a la motivacién intrinseca, se determiné que repercute
de manera regular en un 32,5%. El grado de desempeiio en las labores de la
institucion fue de un 47,5% de manera eficiente. Determinaron que existe

influencia en la motivacién hacia el desempefio del trabajador.

Cornejo (2021) En su estudio sobre la influencia de los agentes motivacionales
intrinsecos y extrinsecos en el desarrollo laboral. El estudio fue no experimental
y transversal. Su muestra consistié en 66 empleados contratados como CAS, a

quienes le aplicaron una encuesta. Los resultados que obtuvieron en dicho



estudio determind que el grado de motivacion en el desarrollo de las labores de
los empleados obtuvo un 57.58%; el cual, la parte extrinseca tuvo una
repercusion de 62.12% vy la intrinseca, un 59,09% observandose que el grado de
motivacion extrinseca fue mayor para un mejor desempefio del trabajador. Por

lo tanto, se concluyo que si existe influencia entre las dos variables.

Espinoza et al., (2021) en el estudio que realizaron sobre el efecto de la
motivacion en la labor de los empleados de un puesto de salud. El estudio fue
cuantitativo no experimental, de corte correlacional. Tuvo como muestra una
poblacién de 56 trabajadores administrativos a quienes les realizaron una
encuesta. Los resultados indicaron que un 69.6% de los trabajadores son
motivados de manera intrinseca; sin embargo, la motivacidén extrinseca fue de
30,4%. Estos niveles de resultado explican un bajo desempefio de parte del
personal obteniendo un 71,4% de falta de compromiso con la institucion. Los
investigadores concluyeron que si existe influencia entre la motivacion con el

desarrollo laboral de los empleados del sector administrativo.

Cedron (2020) En su estudio de investigacion sobre motivacién y actividad
laboral en tiempos de pandemia se propuso establecer la existencia de
correlacién entre las variables expuestas anteriormente. El presente estudio fue
descriptiva-correlacional con una poblacion de 106 empleados en donde se
aplicd un cuestionario y una escala de medicion del desempefio laboral. Los
resultados indicaron que la motivacion entre los trabajadores tanto intrinseca
como intrinseca fueron bajos en un 50,9%, ello se ve reflejado en el 60,4% de
descontento laboral. Se concluye que en tiempos de pandemia la motivacion a

los trabajadores fue baja y ello afect6é al desempefio laboral.

Quintana y Tarqui, (2020) en su investigacion sobre el grado de
desemperio y la presencia de aspectos motivacionales para la eficacia de las
labores en una institucion de salud, se propuso detallar las diferentes
dimensiones de la motivacion para esclarecer su relacion con el desarrollo de
sus labores. El presente estudio fue transversal, teniendo una poblacién de 208
trabajadores del sector salud aplicandoles una encuesta para la obtencion de
datos para el estudio estadistico. Los resultados indicaron una deficiencia en el

desarrollo de sus laborales en un 78,8%, los motivos fueron que el 84,3%



indicaron estar desmotivadas por la falta de reconocimiento, capacitaciones y
salarios de acuerdo con sus labores. Las conclusiones que llegé el investigador
fue la puesta de un plan de accién que motive a los trabajadores a tener mejor

desempefio mejorando sus motivaciones tanto intrinsecas y extrinsecas.

Arancel y Guardamino, (2019) en el estudio sobre agentes motivaciones
y eficiencia en las labores gerenciales, se propusieron detallar aquellos agentes
gue ayudan a mejorar la calidad de productividad entre los gerentes. El estudio
fue cuantitativo, descriptivo-correlacional. La muestra estuvo constituida por 53
gerentes a quienes se les aplicd una encuesta. El resultado de la investigacion
arrogo que el factor interno motivacional con mayor fuerza entre los gerentes es
el reconocimiento, mientras que el factor interno motivacional con mayor
incidencia entre los gerentes fue el ambiente laboral. Por lo que se concluye que

existe estrecha relacion entre la motivacion y el desemperio laboral.

Jara (2021), en el estudio sobre los agentes motivacionales y el desarrollo
laboral, se propuso describir la relacion entre esas dos variables. Este estudio
fue cuantitativa, transversal y correlacional. Para el desarrollo de esta
investigacién, contdé con una muestra de 124 colaboradores aplicandoles la
encuesta de JSS (1994). Los resultados indicaron que las agentes motivaciones
entre el personal son mayores en la parte de los salarios y el ambiente laboral,
estos agentes han logrado que el desemperfio de los colaboradores sea mejor.
Se concluye que la existencia de esta relacion entre las dos variables conlleva a
una mejora de parte de la empresa en los agentes extrinsecos para establecer

una mejor eficacia entre sus trabajadores.

Reyes y Delfina, (2021) en su trabajo de investigacion sobre el recurso
humano calificado y motivado en las empresas para una mejor productividad, se
propusieron indagar sobre aquellos agentes que lograrian obtener mejores
empleados. Trabajo cuantitativo, transversal y descriptivo con una muestra de
117 empleados a quienes se les realizé una encuesta, sus resultados indicaron
gue el 80,3% de empleados reconocen que el agente reconocimiento y
crecimiento profesional son importantes para motivar al trabajador. El trabajo
concluye indicando que las empresas con trabajadores motivados en el

reconocimiento y crecimiento profesional logran mejorar en su produccion.
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Orobio (2020), en su tesis sobre agentes motivacionales y el
contentamiento laboral, se propuso determinar qué agentes generan
contentamiento laboral. La tesis es cuantitativa no experimental, transversal-
descriptivo con una muestra de 17 profesores a quienes se les aplico dos escalas
de Likert. Los resultados determinaron que los agentes intrinsecos
motivacionales con mayor promedio aritmético fue el trabajo mismo (4,82%) vy el
agente motivacional extrinseco fue la seguridad laboral (4,68%), estos
resultados originas que el contentamiento laboral fue el trabajo mismo (4,5%)
juntamente con el crecimiento laboral, responsabilidad (4,47%). El tesista
concluyé que, a mayor agente motivacionales, mayor serd el contentamiento

laboral y por ende mejor desempefio.

Barcia et al. (2019), en su articulo de investigacion sobre el grado de
motivacion y su influencia en la actividad laboral, se propusieron describir el nivel
de motivacion de los trabajadores para realizar sus actividades. El presente
articulo fue cuali-cuantitativo, descriptivo, estadistico y bibliografico. Conté con
una muestra de 30 docentes a quienes se les aplicé una escala de motivacion
laboral. Los resultados indicaron que el 80% de los encuestados tienen un alto
grado de motivacién, mayormente extrinseca por lo que su produccién laboral es
Optima. Los autores concluyen que es necesario mejorar en los trabajadores su

motivacion intrinseca para que la produccion de su trabajo se aun mayor.

Arboleda y Cardona, (2018) en el articulo de investigacion sobre los
operadores que aporta en la actividad laboral de manera positiva, su objetivo fue
analizar los factores que favorecen dicha actividad. El articulo fue transversal
cuantitativo contando con una muestra de 224 personal de salud de 69 centros
de salud a quienes se les aplicé una encuesta de las cuales se obtuvo que el
agente motivacional del ambiente laboral es mayor en los trabajadores con un
70,5%, los agentes como la capacitacion y salario solo indico un 49,6%. Los
autores concluyeron que el ambiente laboral es un agente muy fundamental para

el desempefio éptimo de las labores entre su personal.

Pefia y Villon, (2018) En su articulo de investigacién sobre motivacién,
talento humano y desemperio laboral, se propusieron indagar de qué manera

repercuten en su desarrollo estas tres variables. El estudio fue hermenéutico,
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bibliografico-documental. Definieron diferentes puntos con respecto a las
variables propuestas concluyendo que las empresas y los colaboradores tienen
una relacion fuerte. Las empresas dependen de los colaboradores, al igual que
los colaboradores de la empresa, por lo que es necesario la motivacion de parte
de las empresas a sus trabajadores y de esta manera el trabajador repercute ello

por medio de su éptima labor en beneficio de la empresa.

Arinaitwe y Barigye, (2021) en su estudio se investigo la relacion entre las
practicas de desarrollo de recursos humanos y el desempefio laboral en una
universidad. Las practicas de desarrollo de recursos humanos en relacién con el
desempefio laboral del personal académico fueron la evaluacién del desempefio,
la capacitacion y la promocion. El estudio utilizé el disefio de investigacion
correlacional en una muestra de 150 encuestados con datos recopilados
mediante una encuesta. Los datos se analizaron utilizando métodos
cuantitativos. Los resultados descriptivos revelaron que el desempefio del
personal académico fue alto. Los resultados de la regresion mostraron que la
formacion y la promocion tenian una influencia positiva y significativa en el
desemperio laboral del personal académico. Sin embargo, la influencia de la
evaluacion del desempefio en el desemperio laboral del personal académico no
fue significativa. Por lo tanto, se concluy6 que la implementacién de la evaluacion
del desempefio fue débil para tener una influencia significativa en el desempefio
del personal académico. La formacién era fundamental para el desempefio del
personal académico en la universidad y la promocion era un requisito previo para

el desempefio del personal académico.

Oravee et al. (2018), indicaron en su investigacion que los esfuerzos
realizados por los trabajadores en la produccién, determina el rendimiento
general de la organizacion. La gerencia en las organizaciones, por lo tanto, se
esfuerza para mejorar el desempefio de su personal por medio de diferentes
recompensas a aumentar la satisfaccion laboral y, por ende, el rendimiento de
los empleados. El estudio examiné como las recompensas intrinsecas y
extrinsecas afectaron el desempefio de los empleados. La informacién para el
estudio fue recopilados a travées de fuentes secundarias (libros de texto, registros
oficiales, publicaciones periddicas) y a través de encuestas de campo utilizando

cuestionarios y entrevistas. como instrumentos. Los andlisis de los datos
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revelaron que, aunque la satisfaccion laboral tuvo un impacto positivo en el
desempeiio de los empleados de la agencia, no se puede lograr de manera
efectiva solo a través de factores de higiene. Por lo tanto, los autores
recomiendan, entre otras cosas, que la agencia deberia dar mas atencion a las
recompensas financieras para permitir que el personal de la organizacion
satisfacer sus necesidades primarias para la maxima satisfaccién en el trabajo

y, en consecuencia, un mejor desempefio.

En relacién a las teorias de la base tedrica plantean que la motivacion es
la realizacion de un motivo que puede ser la realizacion u omision de una accion,
pues se trata de un componente psicolégico que guia, mantiene y concluye la
conducta del individuo. Medina et al. (2021), también describe a la motivacion
como un proceso en el que los esfuerzos de uno son energizados, dirigidos y
mantenidos para lograr metas. La palabra motivacion proviene de la palabra
latina “movere”, que significa “transferir’ o “empujar” (Navaneetha y Bhaskar,
2018). La motivacion es el mecanismo interno que guia la conducta. El objetivo
de la motivacion es permitir que los empleados aumenten la productividad, la

eficiencia y mejoren el desempefio general de la organizacion.

Esto puede usarse como un catalizador para que los empleados mejoren
su desempefio (Rival et al. 2018). Las organizaciones necesitan encontrar los
factores que motiven a los empleados a rendir al maximo de su potencial
(Soliman et al., 2022). Se supone que los empleados valoran las recompensas
extrinsecas e intrinsecas. La mayoria de las investigaciones sobre estudios de
motivacion tienden a utilizar los modelos de factores intrinsecos y extrinsecos

del modelo de Herzberg.

La mayor parte de la automotivacion proviene de la personalidad y las
necesidades humanas (Pancasila et al. 2020). Como parte de esta teoria, se ha
introducido los términos motivacion intrinseca y extrinseca. La primera es la
tendencia innata a desarrollar las propias capacidades, buscar nuevos desafios,
y explorar para el aprendizaje. Este tipo de motivacion proviene de hacer
actividades por si mismas, lo que significa que las personas sienten satisfaccion
solo al hacer la actividad en si. Por el contrario, la segunda motivacion dirige a

los individuos a lograr resultados externos. En otras palabras, la actividad en si
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no produce ninguna satisfaccion, sino sus consecuencias. Por lo tanto, los

individuos la realizan para lograr los resultados deseados.

En cuanto a las teorias que sustentan a las categorias y a las sub
categorias, tenemos que la motivacion laboral es un conjunto de fuerzas
energéticas que se originan dentro de los individuos, asi como en su entorno,
para iniciar comportamientos relacionados con el trabajo y determinar su forma,

direccion, intensidad y duracion (Banin et al. 2020).

La motivacion laborar se deriva de una interaccion entre las diferencias
individuales y su entorno (por ejemplo, cultural, social y organizacional del trabajo
(Shkoler y Kimura, 2020). Ademas, la motivacion se ve afectada por los rasgos
de personalidad, las necesidades e incluso la adecuacion al trabajo, al tiempo
gue genera varios resultados y actitudes, como satisfaccién, comportamientos

de ciudadania organizacional, compromiso y mas.

Ademas, la motivacion laboral, como término general bajo la teoria de la
autodeterminacion, generalmente se divide en dos construcciones principales:
motivacion intrinseca versus motivacion extrinseca (Rival et al. 2018). Por un
lado, la motivacion intrinseca es un motor interno. Los empleados trabajan por la
emocion, el sentimiento de logro, la alegria y la satisfaccion personal que logran
tanto de los procesos de las actividades relacionadas con el trabajo como de sus
resultados. Asi también, la motivacion extrinseca sustenta que el impulso del
individuo hacia el trabajo esta influenciado por la organizacién, el trabajo en siy
el entorno del empleado (Girdwichai y Sriviboon, 2020). Estos pueden variar
desde normas sociales, influencia de pares, necesidades financieras, promesas
de recompensa y mas. Como tal, estar motivado extrinsecamente se esta
enfocando en la utilidad de la actividad mas que en la actividad misma (Ekundayo
y Babalola, 2018). Sin embargo, esto no significa, de ninguna manera, que la

motivacion extrinseca sea menos efectiva que la motivacion intrinseca.

Cada tipo de motivacion se encuentra en polos opuestos de un unico
continuo (Forson et al., 2021). Sin embargo, estamos de acuerdo con la nocién
de que son mutuamente independientes, cada una con antecedentes y

resultados Unicos en las organizaciones, debido a que existen incentivos
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financieros junto con tareas interesantes, las personas pueden experimentar
simultaneamente una motivacidén extrinseca e intrinseca para hacer su trabajo
(Wozniak, 2018).

El desempefio laboral es la forma en que los empleados se esfuerzan por
trabajar de manera efectiva para alcanzar las metas organizacionales (Sorlie et
al., 2022). Por ello, el desempefio laboral es el valor que se espera contribuya a
la organizacion de las diferentes competencias actitudinales que un individuo
desarrolla y realiza en un determinado periodo (Loan, 2020). Por otro lado, es un
proceso continuo en el que los empleados son informados de las expectativas
que se necesitan de ellos; también es el comportamiento que se puede ver en
los empleados y que son relevantes para el logro de los objetivos de la

institucion.

El desemperio laboral es extremadamente situacional, es decir, varia de
persona a persona y de situacion a situacion, porque depende de innumerables
factores (Arinaitwe y Barigye, 2021). Existen ciertas areas que determinan el
desempefio de un trabajador: comunicacién, resolucion de problemas, toma de
decisiones, profesionalismo, aceptacion del cambio, iniciativa, relaciones
interpersonales, responsabilidad, trabajo en equipo, actitud y desempeiio laboral
(Ramos et al., 2019). Ademas, el desempefio laboral es considerado como un
medio para valorar a los empleados, desarrollar sus habilidades, fortalecer su
desemperio y distribuir recompensas (Wang & Chen, 2020). La evaluacion del
nivel de desempefio es de gran importancia ya que trae beneficios al jefe y
proporciona una comprension mas clara de lo que estd pasando dentro de la

empresa y cual podria ser su futuro.

La dimensionalidad respecto al desempefio laboral es un constructo que
comprende comportamientos bajo el control de los trabajadores que contribuyen
a las metas organizacionales (Inayat y Khan, 2021). El desempefio es un
conjunto de comportamientos, no las variables que determinan estos
comportamientos o sus resultados. La definicion es bastante abierta porque es
la anica forma de describir un fenédmeno que varia sustancialmente segun el
trabajo y el tiempo. Sin embargo, existe consenso en cuanto a la naturaleza

multidimensional del desempefio. A pesar de que se han propuesto diferentes
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dimensiones, como el desempefio en seguridad y el desempefio adaptativo,
existen tres dominios principales del desempefio laboral: desempefio de tareas,
desempeiio contextual y comportamiento laboral contraproducente (Chieh &
Meng, 2020). Al juntarse estas dimensiones brindan un enfoque relativamente

integral y parsimonioso del desempefio laboral general.

A continuacion, se definird cada una de estas dimensiones. El primero es
el desempefio de tareas, que se refiere a comportamientos que contribuyen a la
produccion de un bien o la prestacion de un servicio (Oravee, et al., 2018). Tiene
gue ver con comportamientos que varian segun los trabajos, probablemente
prescritos por roles y que generalmente se incluyen en la descripcion del trabajo
(Castro & Delgado, 2020). Al estar relacionado con las tareas laborales basicas,
es dificil hallar marcos genéricos para el desemperio de las tareas, por lo que se

utilizan marcos especificos del contexto en su lugar.

La segunda dimension es el desempefio contextual, también conocido
como comportamiento de ciudadania organizacional (Lopez et al., 2021). Puede
definirse como comportamiento que contribuye a las metas de la organizacion
contribuyendo a su entorno social y psicolégico (Mendieta et al., 2020). Incluye
tareas més allda de los deberes laborales, iniciativa, proactividad, cooperacion
con otros o entusiasmo. La distincién con el desempefio de tareas es que en el
desempefio contextual se promueve el funcionamiento efectivo de la
organizacién, pero no necesariamente con un efecto directo sobre la

productividad de los trabajadores.

La tercera dimension es el comportamiento laboral contraproducente, que
se define como comportamiento voluntario que perjudica el bienestar de la
organizacién (Bienkowska y Tworek, 2020). Comprende el comportamiento fuera
de la tarea, el presentismo, las quejas, la realizacidon incorrecta de las tareas a
propésito y el mal uso de los privilegios, entre otros (Reyes, 2018). Estos
comportamientos desviados estan relacionados con consecuencias negativas a

nivel personal y organizacional.

En la relacién entre la motivacion laboral y el desempefio laboral se sefiala

gue la motivacion puede considerarse como una variable que contribuye a
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mejorar el desempefio de los empleados (Guzman et al., 2020). La motivacion
para realizar un trabajo puede verse como motivacion intrinseca y extrinseca. La
motivacion intrinseca tiene un efecto positivo para aumentar la creatividad
(Davidescu et al., 2020). El empleado puede estar intrinsecamente motivado,
aungue encuentre obstaculos y desafios. Se necesitan comentarios del gerente
para mejorar el desarrollo de los empleados. La motivacion es una energia
interna que impulsa el comportamiento individual. La motivacion es un impulsor
del comportamiento causal que hace que el individuo actlie. La motivacion de los
empleados esta relacionada con la disposicién de los individuos para satisfacer
sus necesidades (Pancasila, et al., 2020). Este concepto hace referencia a la
jerarquia de necesidades de Maslow. Esta necesidad llevara al individuo a
desemperfiarse mejor en su carrera en la medida en que pueda desempefiarse
en su desempefio laboral (Rolin, 2020). El rendimiento puede ser sobre sus
clientes, salario u otros. Un empleado altamente motivado intenta demostrar
buena responsabilidad por su trabajo. Un empleado con un buen desempefio en
el trabajo resultara en un aumento del valor para la organizacion. Los problemas
sobre la motivacién de los empleados frecuentemente se asocian con la

satisfaccion laboral percibida y el bienestar de los empleados.

Una persona motivada demuestra su gran esfuerzo para lograr las metas de
la organizacion de la mejor manera (Wozniak, 2018). Los empleados con un alto
nivel de motivacion muestran a las personas que mejor se adaptan al obtener
buenos resultados que a su vez logran los objetivos de la organizacién. Es
probable que los trabajadores motivados afecten el aumento del desempefio
laboral. Por lo tanto, los intentos de aumentar el rendimiento laboral pueden

tenerse en cuenta aumentando la motivacion de los empleados.
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lI.METODOLOGIA
3.1. Tipo ydisefio de investigacion

En términos cientificos el presente trabajo sera una investigacion aplicada de
tipo no experimental, que va de acuerdo al objetivo de la investigacion; el cual,
se desarrollo mediante el estudio del método cualitativo, estos indicadores
estardn bajo el control de procedimientos técnicos, nombre asignado a
paradigmas interpretativos; este proceso de investigacion funcionara de forma
circular entre los componentes a utilizar, que permitira reconstruir la realidad
social de mano con la objetividad y la documentacion. Por tanto, el presente
estudio se desplegara bajo el disefio de la investigacion de campo etnogréfica
no estandarizada, quiere decir etnografia en sentido estricto que es recopilacion
de datos especial, accesible a condiciones generales y situaciones especificas.
La recopilacion de los datos consistira en la observacién participativa y la
entrevista experimental/provocativa, con el fin de conocer los factores

motivacionales para elevar el desempeiio laboral.
3.2. Categorias, subcategorias y matriz de categorizacién
Categoria: Factores motivacionales

Es la mezcla de sentimientos de superacion con las necesidades de
autorrealizacién (Maslow, 2012), busca lograr una conducta laboral motivada y
es de naturaleza cognitiva, afectiva y conductual (Herzberg, Mausner, &
Snyderman, 1993).

Categoria: Desempefio laboral

Es el desenvolvimiento laboral, que muestran los trabajadores en la realizacion
de sus actividades laborales. Es una disciplina, que se desarrolla y se hace
visible por medio del comportamiento del servidor con la vision en las metas
puestas, direccionando en lograr los objetivos institucionales. (Chiavenato 2000).

También se define como el proceso por el cual se determina el éxito de una
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organizacién en el alcance de sus metas, actividades y objetivos laborales.
(Robbins, et al., 2010).

Los seres humanos tienen desempenos diferentes debido a la diversidad
de motivos. La diversidad genera caracteristicas de conductas y metas
diferentes. Se han utilizado muchas variables para definir las diferencias
individuales en el desempeiio de los trabajadores. habilidades y competencias y

las recompensas intrinsecas, los niveles de aspiracion,

Tabla 1

Categorizacion

CATEGORIAS SUBCATEGORIAS cODIGOS

Remuneracion
L ; Entorno laboral
Motivacion extrinseca L
Supervision

. Seguridad laboral
Factores motivacionales 9

Logro
Motivacion intrinseca Reconocimiento

Trabajo en grupo

Nivel de toma de decisiones
Desempefio de tareas Nivel de calidad de servicio
Nivel de produccion
Desempefio laboral

) o Nivel de relacion con los compafieros
Comportamiento Organizacional ) o
Nivel de conocimiento

Nota: Elaborado por la investigadora

3.3.Escenario de estudio

El estudio tuvo como escenario la oficina de control de asistencia de un hospital
publico, ubicado en la esquina de un primer piso, cerca de las areas de
emergencia y la puerta de salida del nosocomio, es de material noble, la medida
es de 6m x 6m, de doble puerta, ventana grande, pero de modelo antiguo de

oficina (un tanto limitante), cuenta con archivadores aéreos en todas las paredes,
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y 8 juegos de coOmputo con sus respectivos muebles de escritorio de oficina

pequefios, asi como 4 muebles tipo archivador de piso.
3.4.Participantes

La muestra estuvo conformada por 5 servidores publicos, el criterio aplicado fue
que los participantes sean trabajadores de la misma oficina sin importar la
modalidad de trabajo (presencial, virtual o mixta), se considerd que el personal
acepte términos de consentimiento informado (cuestionarios cortos o entrevista
de tiempos cortos de duracion y con el respectivo permiso para grabarlos), para

aguellos que laboran de manera remota la entrevista se les aplic6 de forma

virtual.

Tabla 2

Entrevistados

PARTICIPANTES CARGO TIEMPO
LABORAL

PATRICIA OLIVA GUERRA Jefa del area 2 anos
SALTARICH
BRENDA MARTINEZ PINTO Asistente Administrativo 2 anos
MARIA ROJAS CAJA Técnico Administrativo 20 anos
EMILIA JIMENO MALPARTIDA Técnico Administrativo 3 anos
ROLANDO REVILLA GARCIA Técnico Administrativo 6 meses

Nota: Elaborado por la investigadora (Barrios 2022)

3.5.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica y el instrumento que se empled fue la observacién y la entrevista. La
aplicacion de estas herramientas proporciond informacion concurrente y muy

precisa, debido al tamafio de la muestra; en donde se fue anotando en un
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cuaderno de registro; al mismo tiempo, fueron grabados mediante el aplicativo
de grabacion de audio de un celular. Se transcribi6 toda la informacién en Word
de tal manera que se obtuvieron los datos claros y se realiz6 una buena
sistematizacion de la informacion obtenida. Estos instrumentos fueron
elaborados por la investigadora, el cuestionario consté de 17 preguntas de las
cuales 9 pregunta recopild informacion sobre factores motivacionales y 8
preguntas recopilé informacion de desemperio laboral, teniendo en cuenta los
conocimientos del marco tedrico, el objeto del estudio y la naturaleza de la

investigacion es cualitativa.
3.6.Procedimiento

El procedimiento consistio, primero, en la técnica de observacion, en él se
observé al personal en el desarrollo de su funcion laborales dentro de su horario
de trabajo; para ello, se conté con un cuaderno de apuntes. Toda la informacién
fue vaciada a una base de datos creada especialmente para el presente estudio.
La entrevista se realizo en la misma oficina teniendo una duracion de 45 minutos,
dicha entrevista fue grabada también por medio de un celular. Las acciones de
la entrevista se iniciaron con el consentimiento del entrevistado de tal manera
que la comunicacion fue abierta y de confianza. Después de ello se transcribi6
la informacion transportdndolo al programa ATLAS.ti version 22 en donde se
sistematizaron los datos para la generacion de cédigos a la informacion y datos
gue se encontraba, ello ayudd a generar nubes de palabras que facilitaron a la
identificacion de las teorias y categorias por medio de la triangulacion de
codigos. Luego de la sistematizacion de los datos se procedié a redactar,
interpretar la informacion para dar respuesta a los objetivos propuestos en el
presente estudio. Al final se redacto las conclusiones y las recomendaciones de

acuerdo a los objetivos planteados al inicio de la investigacion.
3.7.Rigor cientifico

De acuerdo con el rigor cientifico en el presente estudio tuvo como criterios la
credibilidad o valor de verdad porque se demuestra que la informacion obtenida
es el resultado de una entrevista a personas que desarrollan sus labores en el

mismo lugar en donde se establecio el campo de estudio, al mismo tiempo, con
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los datos obtenidos en las entrevistas fueron sustentados con diferentes articulos
de revistas, nacionales e internacionales, que ayudaron a establecer las
respectivas discusiones. La confirmabilidad, se bas6 en la transcripcion de
manera fiel segun las respuestas de los entrevistados. La transferibilidad o
aplicabilidad, los resultados de la presente investigacion puede aplicarse en
otras con iguales condiciones. La auditabilidad, consiste en que los resultados
obtenidos por el presente estudio sirvan para que otros investigadores lo tomen
como referencia para ampliar sobre el tema, de tal manera que se surjan nuevas
propuestas para la resolucién de dificultades similares. Los parametros éticos
son indispensables al realizar todo tipo de investigacion, el cual exige el
cumplimiento de una serie de requisitos. Para que una investigacion tenga
credibilidad y calidad tiene que responder a la verdad, aplicabilidad, consistencia
y a lo neutral (Guba & Lincoln, 1989).

3.8.Método de andlisis de la informacioén

De acuerdo con la recoleccion de informacion a través de la observacion y de la
entrevista se elabor6 informacion nueva teniendo como vision el reforzar la
teoria; toda la informacion adquirida fue procesada. Por ello, se sistematizo por
medio de los programas informéticos actuales como el programa ATLAS.ti.22 y
conseguir una informacion recopilada de calidad. Se codificaron las palabras
claves de las entrevistas para luego describir la teoria y establecer el aporte del

investigador.
3.9.Aspectos éticos

Los aspectos éticos acomparfaron los procesos de este estudio, por lo que se
consider6 lo siguiente: la humanizacion, solidaridad, complejidad, autonomia
entre otros, con ello se logré enfocar el estudio de manera objetiva para
solucionar los problemas laborales presentado en el lugar en donde se realizo la
investigacion. Para la una buena referencia de las citas de otros autores se aplico
el formato establecido por la universidad APA edicion 7. Los entrevistados fueron
advertidos que sus respuestas seran exclusivamente para un estudio cualitativo
por lo que se les brinddé un documento de consentimiento informado. Toda la

informacion y los datos utilizados en la presente investigacion estan
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referenciados debidamente, los entrevistados fueron trabajadores del mismo

lugar en estudio.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultado
4.1.1. Observacion

Los resultados que se obtuvieron de la aplicacion de esta tecnica evidencio parte
de las causas del crecimiento de la desmotivacion del personal las cuales fueron
debido a la desnivelacion de funciones, la excesiva sobre carga laboral, la
precariedad del programa informatico de control de asistencia, ambientes y
mobiliario inadecuados y peligrosos, desabastecimiento de material de trabajo,
exigencia de informacién oficial con caracter de responsabilidad legal, por parte
de las jefaturas mayores aun sabiendo que el programa informatico con el que
cuentan es muy primario, las jefaturas mayores no realizan ni aplican programas
de confraternidad ni de acercamiento con el personal de este area, el personal
presenta niveles altos de cansancio sobre el desarrollo de sus labores, hubo
bastante desercion laboral, y cuando contrataban personal nuevo este era
inexperto. Todo ello fue registrado en un cuaderno y luego ingresado en una

base de datos.
4.1.2. Entrevista

Luego de haberse elaborado el instrumento de investigacion para la entrevista,
haberse elegido a los participantes para la aplicacion de la tecnica de
investigacibn denominada entrevista, y posteriormente haberse aplicado el
instrumento a los participantes, se obtuvo muy valiosa informacion, la misma que
fue obtenida mediante grabacién de voz, por confidencialidad pedida por parte
de los entrevistados y posteriormente transcrita fielmente a una hoja Word, se
dio inicio al analisis de los datos obtenidos, el mismo que sirvié en la presente
investigacion para la formulacion de las conclusiones sus respectivas

recomendaciones.

Objetivo general: Identificar las percepciones motivacionales pos-
pandemia que influyen en el desempefio laboral del personal

administrativo de un hospital publico en Lima, 2022.
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Primera categoria: Factores motivacionales

Pregunta 1 ¢ Qué entiende por factores motivacionales y cuales de ellas influyen

actualmente en su desempeiio laboral?

E 1: Son los que de alguna manera van ayudarte a realizar tus objetivos laborales
o personales. Los F. M pos-pandemia en temas laborales han ayudado a superar
todo el tema de la pandemia y no bajar el ritmo de los logros laborales y
personales. La responsabilidad, el logro el mejorar el dia a dia y motivar en el
trabajo de que de laguna manera no tener un reconocimiento externo, pero si

interno.

E 2: Algo que te saque adelante de lo malo que has vivido que saque adelante
como un impulso para borrar lo malo vivido, el apoyo psicologico por todo lo

sucedido y nos va ayudar a borrar lo vivido porque todo esto ha sido una tragedia.

E 3: Laboral, reconocimiento y el salario. Reconocer el trabajo que nosotros
aportamos con gracias con una constancia, una resoluciéon que el hospital brinde

como agradecimiento y en forma de salario por la labor que se realiza.

E 4. El desarrollo personal, el reconocimiento profesional y el crecimiento de las
personas, como profesional el desarrollo del trabajo la responsabilidad y la

puntualidad.

E 5: Yo entiendo un lugar de trabajo que es todo desde un ambiente que se
utiliza para laboral y hasta el reconocimiento que tenemos por la labor, también
que faciliten tecnolégicamente y materiales todo ello influye en la motivacién en
el trabajo. Nosotros debemos de tener tranquilidad, venimos de la pandemia,
venimos nerviosos e inquietos con ansiedad, he pasado asi, mas que todo nos
brinden seguridad y tranquilidad en el trabajo no tener problemas o crearnos

problemas buscar soluciones.
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Figura 2:
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Nota: Elaborado por la investigadora (Barrios 2022)

Corolario 1: Se puede inferir que el personal administrativo reconoce que los
factores motivacionales tienen que ver con el reconocimiento y el salario; sin
embargo, el factor mas importante que ellos reconocen es el reconocimiento,
pues para ellos unas gracias o una resolucién en donde valoran su trabajo les
ayuda emocional y psicolégicamente a seguir dando de si, aun en medio de la

dificultad de la pandemia.

Medina et al. (2021), indican que la motivacion energizan los esfuerzos dirigidos
para lograr la metas, por lo que se indica en las entrevistas se confirma que las
motivaciones son catalizadores para el buen desempefio del empleado
(Navaneetha y Bhaskar, 2018). El reconocimiento es uno de los factores que el

personal considera lo mas importante para el trabajo en el area administrativo.
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Pregunta 2 ¢Considera que estos factores motivacionales pos-pandemia ha
influenciado en su desempefio laboral durante y después de la etapa critica dela

pandemia?
E 1. Bastante, si no hubiera tenido motivacién hubiera abandonado el trabajo.
E 2: Durante la pandemia ha sido un estrés y que hasta ahora se continta.

E 3: No, no nos han brindado un factor motivacional, hemos estado trabajando
sin recibir nada, eso no ha cambiado pues trabajamos para realizarlo mejor.

E 4: La responsabilidad si, porque en la pandemia hemos estado apoyando y en

lo profesional también.

E 5: Si ha influenciado a nuestra labor al estar pendientes a no contagiarse y
nuestra familia esté bien ello influencié en nuestra labor entonces pienso que
poco a poco recuperando el tiempo perdido muchas cosas se ha perdido,
perdimos la preocupacion del trabajo solo se pensaba salir de las funciones que
se tenia, ya estamos retomando las cosas. Los factores que te respondi claro
gue si vamos recuperando la seguridad como persona y trabajadores estamos
asumiendo nuestro camino nuestra seguridad y vamos saliendo de lo que nos

encontramos.

Figura 3:
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Nota: Elaborado por la investigadora (Barrios 2022)
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Corolario 2: Se infiere durante la etapa critica de la pandemia el factor
motivacional de parte de la institucion no ha sido tan fuerte; sin embargo, el factor
intrinseco ha sido uno de los puntos significativos en el desemperio laboral, pues
la responsabilidad en el cumplimiento del deber ha sido superior que las

motivaciones extrinsecas.

Banin et al. (2020), la motivacion se relaciona con el desempeiio determinando
su forma de trabajo y orientando sus objetivos tanto personales como laborales.
Se tiene que tener encuenta que la gran parte de la motivacién parte de la
persona misma, aunque se encuentre en un ambiente nada motivador (Pancasila
et al. 2020). En la entrevista los participantes confirman ello, pues ellos mismos

se motivaron para cumplir lo encomendado.
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Primera subcategorizacién: Motivacion extrinseca

Pregunta: ¢La remuneracion que recibe por su trabajo es satisfactorio, recibe

incentivos como vales de consumo, reconocimiento laboral, etc.?

E 1. La remuneracion nunca es suficiente con lo que uno hace en el trabajo uno

quiere mejorar en su motivacion personal, tranquila pero no satisfecha.

E 2: No, empezando como sueldo no es beneficio para nadie, y los beneficios

nos dan cada uf mucho tiempo, reconocimiento no hay.

E 3: Para mi si, entre las labores de desempefio que hago, si me siento bien y
percibo que mi remuneracion es buena, no pido ganar mas soy consciente que

es acorde con lo que uno realiza.

E 4: Bueno me estan tratando como tercero no percibo ningan reconocimiento

hasta el momento, para el trabajo que se realiza no, es muy basico.

E 5: La remuneracion que se recibe no es satisfactoria nosotros realizamos un
trabajo minucioso que demanda tiempo y tenemos que tener los 5 sentidos en
elloy el personal administrativo como nombrados no tenemos un reconocimiento
salarial que si lo tienen otras unidades si sumamos los ingresos mensuales y los

vales de consumo la verdad que no merecemos esa remuneracion.

Figura 4:
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Corolario 3: Se infiere la mayoria coinciden que la remuneracion percibida es
bésica y no esta acorde a la labor realizada, al mismo tiempo aceptan que no
hubo reconocimiento de otra indole por el tiempo de pandemia, por lo que
reconocen que la institucion no motiva en ese aspecto a sus trabajadores de esa

area.

Para Girdwichai y Sriviboon (2020) la motivacion extrinseca es el impulso que la
instituciéon o empresa brinda al empleado para un mejor desempefio en sus
labores. Si bien es cierto, la empresa se beneficia con el buen desemperio del
trabajor (Ekundayo y Babalola, 2018); sin embargo, el trabajador anhela este tipo
de motivacion. En la entrevista los participantes indican que no hay
reconocimiento por lo que su desempefio laboral solo es cumplir con lo

establecido y no ir mas alla de sus funciones.

31



Pregunta: Detalle como considera el entorno laboral donde trabaja (relacién con

sus comparieros y jefe de area).

E 1: Si, no tengo ningun inconveniente, hay comparfierismo, y que a pesar de los

inconvenientes se sabe trabajar en equipo.

E 2: La relacion es buena los compafieros son amigos nos llevamos bien nos
hemos apoyado en el trabajo y resuelto algunas dudas. con el jefe de unidad
algunas cosas. pero las personas opinan distintas que otra al final se trata de

resolver.
E 3: El trabajo en oficina es bueno de respeto y de responsabilidad.

E 4: La relacion con mis comparfieros es amical respetuosa y trabajo de grupo

con la jefa igual, hay comunicacién con todos.

E 5: El entorno laboral en que me encuentro, existe un buen clima laboral
encontramos persona dispuesto a colaborar, dispuesta a aprender, apoyar a otro
cuando se inicia un trabajo se realiza en conjunto, si existe un clima laboral en
cuanto a la parte jerarquica los jefes aun faltan crear un clima entre ellos porque
Nno nNos encontramos juntos estamos separados en oficina por eso hay poca

comunicacion es escaso la comunicacion con ellos.

Figura 5:
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Corolario: Ante ello se infiere que la relacion entre los comparieros del area es
amical, de respeto, y trabajo en equipo; sin embargo, la relacion con los jefes del

area es casi nulo, pues no hay mucha comunicacion.

Rival, et al. (2018) indica que uno de las motivaciones es el lugar de trabajo por
el cual el empeado se conecta de una manera familar, si esta esun ambiente
agradable; sin embargo, cuando el ambiente no es favorable este punto se
convierte en algo negativo y de laguna manera crea un rechazo de estar en ese
lugar. EI ambiente ayuda a enfocarse en la actividad de manera agradable
(Ekundayo y Babalola, 2018).

33



Pregunta: ¢Cree que las capacitaciones que ofrece la institucion al personal son

adecuadas a sus funciones?

E 1: Las capaciones no he estado asistiendo por las labores que realizo, las

capacitaciones especificas para la oficina no la hay.

E 2: No, las capacitaciones son de cuanto en cuento y mas por la pandemia,

pero la misma institucién no lo hace.

E 3: Muchas veces he participado en las capacitaciones, pero me parece
interesante pero no he participado en ninguna de ellas., pero no es escuchado

una capacitacioén con respecto a mi labor.

E 4. Hasta el momento no he recibido ninguna capacitacion desde que he
entrado a trabajar 8 meses.

E 5. En los ultimos afios en la unidad no ha habido oportunidades de
capacitacién si ha habido alguna no ha sido referente a las funciones que
realizamos falta mas, conocer los sistemas de recursos humanos nos ayudara a

tener buen desempefio.

Figura 6:
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Corolario: Se infiere que la institucion no realiza capacitaciones especificas con
respecto a las funciones de la parte administrativa; al mismo tiempo, si se realiza
alguna capacitacion las labores diarias y el ritmo de trabajo en las oficinas no
permite que los trabajadores sean participes, ya que tienen que presentar los

expedientes en un tiempo determinado que no es tan amplio.

La empresa o institucion al no dar capacitaciones a su personal de manera
especifica desarrolla en el personal un sentimiento de rechazo y que no les estan
tomando en cuenta en la institucion. (Banin et al. 2020) indica ello, si la empresa
no motiva en capacidades a sus empleados, estos al final dejarian sus lugares

para ebuscar nuevas oportunidades.
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Pregunta: Expligue de qué manera su centro de trabajo cumple con los

protocolos de bioseguridad y si con ello se cumple con sus derechos laborales.

E 1. Actualmente los protocolos de bioseguridad no se cumplen de manera
personal, la institucidon si cumple, sin embargo, de manera personal no se usa

las mascarillas.

E 2: Le falta, en la oficina que trabajo no reune los protocolos que debe tener,

no tiene una ventilaciéon adecuada.

E 3: El hospital nos brinda el alcohol y las mascarillas es lo Unico que nos brinda
a parte del jabdén y otras cosas, aunque falta mas porque el lugar donde se
trabaj6 es pequefo para la cantidad de personas que trabaja ahi, yo creo que
debe ser una oficina més grande de acuerdo a la cantidad de personas que

trabajan.

E 4: Si cumplen, al ingreso al hospital cumplen con la desinfeccidbn nos

proporciona las mascarillas y el alcohol.

E 5: Si me parece que la institucion cumple con los protocolos y en protegernos
en otorgarnos mascarillas alcohol y dispensadores de varios lugares, también
nos dan varios tipos como lentes protectores, si para mi si cumple con los

protocolos de bioseguridad.

Figura 7:
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Corolario: Ante ello se infiere que la institucion ha cumplido con los protocolos
de bioseguridad; sin embargo, el personal no cumple con los protocolos; al
mismo tiempo, el lugar en donde se realizan las labores es pequefio y no cuentan
con la ventilacion adecuada para evitar los contagios, en esa parte es donde la

institucion no ha implementado nada al respecto.

Otras de las motivaciones extrinsecas es el cuidado del personal; si la empresa
tiene cuidado de su personal, entonces estos se sentiran motivados a seguir en
sus labores de manera optima. (Wozniak, 2018) indica que si el empleado
experimenta dicha motivacion de parte de su empleador logrard buenos
resultados en la tarea que se les ha encargado. En este caso, en el estudio
realizado la empresa solo ha cumplido con entregar los enseres, pero no hay

MAas que eso.
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Segunda subcategorizacién: Motivacion intrinseca

Pregunta: ¢Considera que la institucion donde trabaja le ha brindado la
oportunidad de alcanzar su realizacion y desarrollo personal dandole la

oportunidad de desarrollar sus competencias laborales?

E 1: Estoy en el camino que me han ayudado si, pero eso viene enlazado con la

motivacion personal, estoy en camino.
E 2: No del todo porque faltan cosas que aumentar, no.

E 3: Ahora no, estoy realizando una funcion que no es lo que yo he estudiado,
antes de la pandemia estaba en otra area donde se desarrolla lo que he
estudiado. Por lo de la pandemia no tiene nada que ver con lo que hago ahoray
es para aprender y no quedar mal con las personas.

E 4: Creo que todavia no me desarrollo como profesional mi trabajo es poco

tiempo

E 5: Creo que si al menos si me dio la oportunidad de desarrollar mis
conocimientos en apoyar en eso en el poco tiempo que tengo en la institucion en
las gestiones anteriores y me ayudaron al cumplir el perfil, me dieron oportunidad
de realizar y me gustaria que, asi como dan la oportunidad se den a todos

tenemos el derecho de asumir retos.

Figura 8:
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Corolario: Se infiere que antes de la pandemia la institucion daba oportunidades
para que su personal se motive intrinsecamente ofreciéndoles su crecimiento
profesional en su area, sin embargo, durante la pandemia y hasta la actualidad

no se ha continuado con ello, provocando un descontento de parte del personal.

Para Maslow (1943) indica que es necesario satisfacer una necesidad primaria
para luego ir en busca de lo otro segun su piramide de necesidades. Ante ello,
la institucion en estudio no ha logrado satisfacer la necesidad de su personal en
capacitaciones adecuadas, ello estd trayendo a la institucion solo el

cumplimiento normal de las tareas y no va mas alla de ello.
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Pregunta: ¢Considera que la institucion le brinda reconocimiento por su labor

profesional como un premio, felicitacion por medio de una resolucion, etc.?

E 1: Premios no hay y felicitaciones si hubo, pero de manera masiva, pero de

manera personal no hay.
E 2: No, eso no se da eso

E 3: Hace afios me dieron un reconocimiento pues era por la puntualidad, pero
fue hace muchos afios atras, ahora no nos brinda nada, han pasado 10 afios.

Antes daban reconocimiento a las mejores trabajadoras del area.
E 4. No habido ninguna felicitacion ni verbal

E 5: Creo que ese tema no nos ha llegado al personal administrativo nosotros
cumplimos funciones que esta en MOF y la cumplimos cabalmente, pero ello va
mas alla, en casa estamos avanzado pensando algo en caso en la parte
existencial que cuando acabd su trabajo se termin6 todo, nosotros salimos y
encontramos la carga laboral. siempre encontramos trabajo y no somos
reconocidos en ese mismo damos mas de lo que debemos dar, en la parte
administrativa no hemos recibido ningun reconocimiento ni una palabra de

agradecimiento.

Figura 9:
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Corolario: Se infiere que la institucion antes de la pandemia tenia un sistema de
reconocimiento, actividad que durante y después de la pandemia no se ha
realizado, solo se ha dado un reconocimiento de manera general, mas no
personal. Los Es esperan que la institucion le reconozca de manera personal su
labor, ya que el trabajo de oficina no es igual que la de un enfermero, o personal

de salud.

El reconocimiento del personal es uno de los factores mas llamativo en el
personal administrativo. Ante ello (Navaneetha y Bhaskar, 2018) indica que el
reconocimiento al personal aumenta la productividad, la eficiencia y mejoria en
el desempefio de la organizacion. Por lo que segun esta investigacion el

reconocimiento es un factor invalorable por el empleado.
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Pregunta: ¢El apoyo de parte de su jefe inmediato y de unidad consiste en

criticas constructivas con el fin de mejorar y desarrollarse profesionalmente?

E 1: Las jefaturas tienden a no dar criticas constructivas, pero les falta. en la

oficina y las jefaturas ha ido, pero esta en un proceso.

E 2: Bueno sobre eso no se podria decir, no hay criticas no hay comunicaciéon

por lo que se entiende que todo esté bien.

E 3: En la oficina si, la jefa trata de compartirlo para sacar adelante y es para

una mejora para la que uno mejora para la oficina, pero dentro de la oficina.

E 4: El apoyo es inmediato con criticas constructivas de la jefatura del area no

hay mucho contacto.

E 5: Si he recibido criticas constructivas es para mejorar y no equivocarse y ser
mas fluido en el trabajo siempre hay nuevos consejos que no se esta pensando

mas que nada para no cometer errores.

Figura 10:

Nube de palabras pregunta 9

r .|
procesar € equivocarse

faltar consistir
adelantar jefe compartirlo

comunicacién Ofl CI n a

pensar B contactar
.. CrItiCa e
jefatura

constructivo

desarrollarse

mejorar

entender

| S d
Nota: Elaborado por la investigadora (Barrios 2022)

Corolario: Se infiere que los jefes inmediatos no realizan muchas criticas, ya

gue no hay comunicacion con el personal, es por eso que el personal entiende
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que su labor estd bien. Esta falta de comunicacion ha hecho que los

administrativos no se sientan motivados en mejorar su labor.

El acompafiamiento de los directivos o jefes de las diferentes areas ayuda a que
el personal se sienta comodo e identificado con la empresa y con el area en el
cual se desempefian. (Medina et al. 2021), mencionan que el directivo ayuda en
la motivacion extrinseca proporcionando al empleda una identidad de tal manera
gue la preesencia del directivo hace que el empleado realice sus actividades de

manera optima.
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Segunda categoria: Desempefio laboral

Pregunta: Para usted, ¢Qué entiende por desempefio laboral?
E 1: Realizar el trabajo encomendado y realizarlo de manera pronta.
E 2: Es realizar las funciones que se nos indique.

E 3: Es como uno se desenvuelve en sus labores cotidianas lo que debe aportar

el trabajo lo que puede mejorar cada dia.

E 4: La labor que uno realiza en el trabajo y la labor que nos encomienda a

realizar el empleador.

E 5: El desempefio laboral entra muchos factores, iniciativa, la calidad de trabajo
la puntualidad de entregar con el trabajo que se nos encomienda, tener un buen
desempeiio laboral n o solo es cumplir el trabajo puntual sino implica cometer la

minima cantidad de errores.

Figura 11:
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Corolario: Se infiere que el personal administrativo reconoce el desempefio
laboral como las actividades encomendadas por el empleador y el nivel de logro

con el cumplimiento de las metas de la institucion.

Sorlie et al., (2022) menciona que el desempefio laboral es el trabajo efectivo de
un empleado para lograr sus metas; sin embargo, el personal administrativo de
la institucion en estudio no tiene bien claro lo que es el desempefio laboral. El
desconocimiento de este punto hace que no puedan identificar que sus logros
han alcanzado un gran impacto conformandose solo con el cumplimiento de la

tarea.
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Pregunta correspondiente a desempefio laboral: ¢ Cree usted que el personal

administrativo del CAP presenta un nivel 6ptimo en su desempefio laboral?

E 1: Un nivel 6ptimo, no estamos en un nivel 6ptimo, ya que hay una baja de

motivacion personal y eso hace que no se logre ese nivel optimo.

E 2: Si, porque pienso que se pone ganas y empefio para quedar bien con las
funciones que se nos da porque cada persona cumple con sus funcione de cada

fin de mes.

E 3: Si creo, a pesar que no estoy muy relacionada hasta ahora con el trabajo,
si veo que las chicas, aunque con limitaciones que tenga siempre tratan de sacar

a delante las labores del dia presentando los documentos, etc.

E 4: Si, desempefia un buen trabajo en lo que respecta en control de asistencia
siempre se ha tratado de manera amigadle a las personas cuando piden

informaciones lo que hacemos.

E 5: Creo que si, tenemos un grupo humano que tiene experiencia y conoce el
temay cumple con el desempefio que se requiere para laboral en esa area, quien
sabe que faltaria un poco apoyar mas en lanzar mas a tener nuevos retos, como
son personas profesionales por ahi debe haber un técnico y pienso que si tienen

un buen desempefio laboral.

Figura 12:
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Corolario: Se infiere que el personal administrativo cumple el trabajo
encomendado; sin embargo, al mencionar la palabra 6ptimo, indican que la falta
de motivacién extrinseca no ayuda a que el trabajo realizado sea sobresaliente

simplemente se cumplio lo establecido.

Arinaitwe y Barigye, (2021) indica que el desempefio laboral es situacional por lo
gue es cierto a lo que indica el resultado de las entrevista, en el cual el personal
sienten que solo han cumplido su labor pero no de manera éptima, pues le falta

la parte motivacional de la institucion.
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Primera subcategoria: Desempefio de la tarea
Pregunta: Si pudiera cambiar algun aspecto de su puesto actual, ¢ Cudél seria y

como implementaria ese cambio?

E 1. Primero, mejorando mucho de los equipos con lo que se trabaja como
infraestructura, para que se mejore el puesto, mejoraria el ambiente y el equipo

para mejorar el trabajo, el ambiente no es el adecuado y los equipos.

E 2: Le pondria a la oficina un buen equipo de maquinas y sistemas para mejorar

el trabajo

E 3: Me dieron una funcion, yo me encargo en llenar las papeletas, acomodarla
ingresar al sistema, yo he tratado de tener un orden por mese en ciertos lugares
para cuando se pide y sacar del sistemay eso lo que yo he hecho es més facil y

ordenar el trabajo.

E 4: Bueno por el momento no se hay mucho, el ambiente es muy pequerio, es
reducido, las maquinas que trabajamos lo considero muy anticuadas y se debe

hacer una renovacion de equipos.

E 5: El aspecto que se quiere cambiar es asumir el reto de la tecnologia cambiar
los procesos manuales a tecnoldgico que otras instituciones tiene ya que ello nos
ayudaria a manejar bien los tiempos. ese cambio es lo primordial en nosotros

mas que el personal, cambio de la parte tecnoldgica.

Figura 13:
Nube de palabras pregunta 12
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Nota: Elaborado por la investigadora (Barrios 2022)
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Corolario: Se infiere que el lugar de trabajo (infraestructura) es lo que se
cambiaria, ya que es muy reducido para la cantidad de personal que trabaja en
el lugar; al mismo tiempo, se cambiaria el equipo, pues ya son muy antiguos y

necesita el area de nueva tecnologia para el buen desempefio laboral.

Inayat y Khan, (2021) mencionan que el desempefio laboral comprende
comportamientos bajo el control del trabajador; por lo tanto, el trabajador deseara
cambiar su ambiente para mejorar su rendimiento, tal como lo menciona los
resultados de la entrevista. El trabajador deseara que el lugar de trabajo se torne

amigable y adecuado.

49



Pregunta: ¢ Qué obstaculos encuentra para alcanzar sus objetivos laborales?
E 1: Mis objetivos laborales no hay dificultad

E 2: M&s apoyo en lo laboral y en el equipo que se pueda usar los materiales

también.

E 3: El tiempo, porque quisiera hacer muchas cosas, pero el tiempo nos hace
jugadas, yo quisiera capacitarme, pero el trabajo, mi familia necesita de mi y eso

no me permite que pueda avanzar un poco mas.

E 4: La falta de informacion con la jefatura general de los datos para realizar el

trabajo con el objetivo que nos ayuden.

E 5: Creo que uno de ellos es el de la tecnologia y otro es nos den nuestro lugar
gue nos brinde el apoyo que requerimos que no seamos el patito feos y piensan
gue somos los malos de la pelicula por cumplir las normas. y el personal acate
con todo lo que esta puesto en las normas. no saben respetar el reglamento y

eso es un obstaculo y cuando queremos hacerlo cumplir no nos apoyan.

Figura 14:
Nube de palabras pregunta 13
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Nota: Elaborado por la investigadora (Barrios 2022)

Corolario: Se infiere que los obstaculos que encuentra el personal

administrativo es el tiempo, pues el trabajo es absorbente y no se da prérroga
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para la presentacion de los documentos, y la falta de apoyo de parte de los jefes.
Estos obstaculos hacen que el personal se sienta desmotivado en seguir
creciendo en lo profesional.

Oravee et al. (2018), indican que la prestacion del servicio es un comportameinto
que ayudan alcanzar objetivos personales y laborales del empleador. En los
resultados de la entrevista se visualiza que el obstaculo que enfrenta el personal
administrativo influye a que el personal no logre sus objetivos personales,

porvocando en ellos un desanimo en su vida profesional.
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Pregunta: ¢ Como se logran los resultados personales y esperados en el area?

E 1. Claramente con un trabajo comprometido, es lo que engloba tu pregunta

personal y area

E 2: Mas consiente de las funciones que tiene cada trabajador para poder

apoyarnos.

E 3: Con mucho esfuerzo se logra los resultados tanto personales o de grupo,

para llegar a ello se necesita desempefio y dedicacion.

E 4: Lo logramos con la ayuda de todos, trabajo grupal y en lo personal cada uno

mide sus logros.

E 5: Creo que para mi los resultados personales es cumplir con todo lo que nos
han encomendado llevar a cabo con las funciones que se debe entregar dentro
de los plazos establecidos tanto para el personal como para el area siempre se
trabajo con tiempo con plazo para entregar la informacién y disminuir los errores,
con el afio de experiencia que tengo. el ser humano comete errores entonces se
debe buscar soluciones de manera inmediata. en el resultado personal que viene

a ser lo mismo.

Figura 15:
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Nota: Elaborado por la investigadora (Barrios 2022)
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Corolario: Se infiere que El trabajo en equipo y la responsabilidad de cada uno
frente a las tareas diarias que se cumplen en el tiempo establecido hace que los
resultados esperados de la institucion hacia su personal sean buenos.

Para Lopez, et al., (2021) la cooperacion con otros en el centro laboral es un
motivador de desempefio para el cumplimiento de los deberes. Segun los
resultados se confirma lo mencionado anteriormente, ya que el personal
administrativo logra cumplir sus actividades gracias al trabaajo en equipo y la

responsabilidad de completar las tareas.
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Segunda subcategoria: Comportamiento organizacional
Pregunta: ¢Cdmo es la comunicacién entre los compafieros de trabajo, existe

apoyo y ayuda para cumplir con las tareas?

E 1: La mayoria de las situaciones si hubo apoyo en el tema de estrés y carga

laboral pero no se tuvo al 100%.

E 2: Entre compaferos si existe entre nosotros, tratamos de resolver

preguntando y consultando.

E 3: Es buena y en las oportunidades que nos han dado trabajo hemos tratado
de ayudarnos unos a otros sacar adelante alguna informacion para que se pueda

cumplir y la oficina salga adelante.

E 4. Nos apoyamos entre todos es un trabajo grupal cada vez que uno necesita

ayuda estamos siempre para apoyarnos

E 5: La comunicacion es fluida cunado hay duda nos hemos ayudado entre todos
cada uno aporta con lo que sabe o a través de los afios ha aprendido para tratar
de llegar a una mejor soluciéon hay apoyo para realizar la tarea cuando uno no
va a trabajar siempre buscamos que nos ayuden en el trabajo a parte se debe
entregar los documentos en los plazos establecidos en ello hay apuro en todo

momento.

Figura 16:
Nube de palabras pregunta 15
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Corolario: Se infiere que la comunicacion entre el personal administrativo es
fluida, ya que el mismo trabajo le exige presentar los documentos en un tiempo
determinado hace que el personal entre ellos se ayude preguntando y
consultando de tal manera que el area cumpla con el tiempo establecido por la

alta direccion.

Bienkowska y Tworek (2020) indican que la falta de comunicacion entre los
empleado-empleado y jefes-empleados repercute de manera contraproducente,
ello conlleva a las quejas, pesimismo en las tareas. Segun los resultados de las
entrevistas, el personal administrativo tiene buena relacion con sus comparieros;
sin embargo la relaciéon Jefe y empleado esta causando una baja motivacién en
el desempefio laboral.
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Pregunta: ¢Considera que el clima institucional puede tener alguna incidencia
en la satisfaccion laboral y actualmente piensa dejar el &rea donde labora, y cual

seria las motivaciones por el cual le motivaria a seguir en el area?

E 1. Si bastante, el clima institucional va enfocar mucho lo nivel de entrega al
trabajo, asi no te siente apoyado o respaldado por la cadena de jefatura no
puedes lograr lo que deseas cumplir. Mejorar los aspectos personales, fisicos e
infraestructura de alguna manera mejoraria. Me motivaria personalmente la
oportunidad de poder explayando aprendiendo y aportando mejor a la institucion
con mejores responsabilidades y con mejores ingresos; que piense creo que no
lo tengo pensado de cambiar de situacion, si se presentara nuevas
oportunidades obviamente si lo haria.

E 2: hay que pulir mas de todo un poco. yo ya estoy para retirarme, ya pienso ya
no la requiero soy una persona que estoy de salida. Actualmente, estoy
pensando en dejar todo lo de la pandemia se ha recargado, pienso que es mucho
y no hay apoyo con otra persona que pueda compartir las funciones que tengo y

es lo que quisiera. ya estoy de salida, dejar a otra persona joven.

E 3: Si, si volviera el COVID, pero si hubiera casos yo creo que todos estariamos
perjudicados todo se volveria un desorden y eso tiene que ver con el clima
laboral. Claro, si porque si el clima institucional es poco pesado, se siente en el

ambiente y en los trabajadores se sintieron limitados en el trabajo.

E 4: Si incide en el desempefio laboral con el personal que viene a pedir
informacién no hay ningan inconveniente, el clima laboral dentro de su area. si
se puede ya que es un clima muy amigable y mucho apoyo. Si estoy pensando
dejar el area laboral porque he presentado otras propuestas que mejora mi nivel
econdémico. Si hubiera un cambio de remuneracién podria quedarme en el lugar,

el clima es mejor y tengo amigos.

E 5: Considero que el clima institucional se puede tener incidencia en el
desemperio laboral estamos en una institucion donde nos interrelacionado me lo
puede repercutir en la satisfaccion laboral no encontramos en pos-pandemia y
estamos rescatando algunas cosas que antes se dejo por la pandemia, eso

depende de nosotros que | clima mejora y se vuelva a tener nuestra satisfaccion
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completa. Si creo que siempre he buscado renovarme donde vos y tengo una
oportunidad para asumir retos y quiero aprender buscar algo nuevo he trabajado
en sector publico que necesito salir a conocer publico ya que ello me hico crecer
profesionalmente, tener problemas situaciones dificiles hace que uno crezca.
Creo que lo que me motivaria es el grupo humano que trabaja hay gente que
sabe su responsabilidad funciones y sabe salir adelante un grupo que es bien
dificil de encontrar, en otras veces son personas muy dificiles en otros ambientes
que te ponen trabas para molestar. En el trabajo actual no hay personas que
buscan el mal todo estan para apoyarse creo que es el inicio motivo de quedarme

ahi, no buscar otro lado.

Figura 17:
Nube de palabras pregunta 16
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Nota: Elaborado por la investigadora (Barrios 2022)

Corolario: Se infiere que el clima laboral en la institucion es bueno por el mismo
hecho que el personal es reducido y todos tienen el mismo propdsito para el
cumplimiento de las labores diarias; sin embargo, en muchos de los Es se
observa que si se presenta otra oportunidad en donde se mejora su situacion
econdémica y un ambiente (infraestructura) adecuado pensaria en dejar el area.
Las motivaciones que le ayudaria a seguir en el area es mas la relacion amical

del personal y el reconocimiento de la institucion que la remuneracion.
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Pancasila et al. (2020) sostienen que el desempeiio laboral esta supreditacon
con la disposicion de los involucrados en querer mejorar su ambiente laboral
(clima institucional), si no existe entre los trabajadores ese anhelo, entonces el
desemperio sera afectado. En los resultados de la entrevista se observa que si
existe un buen clima laboral de tal manera que es uno de los factores por el cual

un empleado no quisiera abandonar su area.
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Pregunta: ¢Se identifica con la institucion conociendo su mision, vision y

valores; sus reglamentos internos y sus objetivos?

E 1: Cuando ingresé a la institucion, si, pero actualmente, no son lo que
realmente se refleja ahora, muchos de los trabajadores ya no estan alineados a

todo ello, el tiempo hace que lo olvidemos.
E 2: Si, a lo que pueda puedo aportar lo hago.

E 3: A veces, porque hay cosas que no se cumplen hay cosas que se ponen en

un papel, pero al final no se cumplen todas.
E 4: No tanto pues recién estoy empezando, pero hay un buen ambiente.

E 5: Tengo poco tiempo en la institucion poco a poco me estoy identificando con
la institucién, ingresé en el tiempo del COVID y no me identificaba con la
institucion y pensé no volver. La segunda ola fue terrible y muy fuerte no me
identifiqué con la institucion tenia dudas poco apoco fui identificandome tanto
como los compafieros del trabajo y del area y me identifica a con los objetivos
para cumplir con trabajo y como soy de control de asistencia tenia que
identificarme con el reglamento en cuanto la mision y vision no los recuerdo, pero

poco a poco del tiempo me identifiqué con ellos.

Figura 18:
Nube de palabras pregunta 17
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Corolario: Se infiere que cuando iniciaron a trabajar en el area se identificaban
con la misién, vision y valores de la institucion; sin embargo, al observar que la
mayoria del personal no las cumplian y también que en la practica no se cumple
ninguna de ellas, se desmotivaron. Los reglamentos internos también es algo

que lo tienen presente, pero no se identifican con ellas.

Davidescu et al. (2020) mencionan que uno de los factores que ayuda al buen
desempefio laboral es la identificacion del trabajador con las metas de la
empresa (mision, vision y valores), estos puntos son importantes para un mejor
desempefio; sin embargo, en los resultados se observa que el personal
administrativo no se identifica con la empresa solo estan cumpliendo sus labores

de manera automatica.
4.2 Discusion

De acuerdo al objetivo general: identificar las percepciones motivacionales pos-
pandemia que influyen en el desempeiio laboral del personal administrativo de
un hospital publico en Lima, 2022. se observo que si existe influencia entre los
factores motivacionales y el desemperio laboral, ya que durante la pandemia los
trabajadores tuvieron que enfrentar el miedo de ser contagiados y la acumulacion
de trabajo creo en ellos bastante estrés. Después del punto critico de la
pandemia el personal administrativo deseaba que se le reconozca su labor de
manera personal, accion que hasta el momento no se ha realizado por lo que su
desempefio no ha sido éptimo solo cumplen lo que les solicitan. La carga laboral
también ha hecho que las motivaciones intrinsecas sean casi nulas en su

desarrollo personal y profesional.

Se verifican los resultados con los estudios de Dolores et al. (2021) en
donde mencionan que la excesiva carga laboral afecta el desempeiio laboral y
si la empresa no los motiva, ello repercute a una productividad basica y no de
calidad. Al mismo tiempo, Paredes, et al. (2020) indicaron que los factores
motivacionales mejoran el desempefio laboral de tal manera que los trabajos
realizados por un personal motivado supera las espectativas de la empresay por
ende al publico quienes reciben las atenciones. Alvarado (2021) también indica

que los factores motivacionales aplicado a un grupo de trabajadores a
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repercutido en la mejora de las labores del empleado; si bien es cierto, en el
mencionado estudio, indica que el desempefio mejoré en un 47,5%, pero se
observa que los factores motivacionales empleado a los trabajadores no fueron

tan buenas.

La motivacion en los trabajadores para un buen desempefio es muy
importante si se quiere resultados éptimos, como se esta observando en los
diferentes estudios que se a tomado como antecedentes; sin embargo, se ha
detectado que en una situacion critica como una pandemia, las motivaciones de
parte de los empleadores ha disminuido, ello ha probocado también un bajo
desempefio de parte de los trabajadores. Cedron (2020) lo demuestra en su
estudio, pues sus resultados indican que los factores motivacionales de la
empresa en tiempo de pandemia fue insipiente, ello provocé que sus empleados
no rindieran en sus labores y en la produccion como se esperaba. Los resultados
de la presente investigacion indican que los trabajadores reconocen dicha
relacion motivacién-desempefio, sin embargo, la responsabilidad que tiene este
grupo humano con respecto a sus labores ha logrado mantener una produccién
basica, no deficiente ni tampoco Optimo. Para Pefia & Villbn (2018) la
dependencia que existe entre trabajador y empleado hace que cada uno cumpla
su parte; sin embargo, el empleador esté llamado a ofrecer al trabajador factores
gue motiven su desempefio. Oravee et al. (2018) confirman que el esfuerzo de
los trabajadores de una organizacion para cumplir la tarea es inprecindible, por
lo que el empleador necesita afiadir a esa dependencia con el trabajor un impulso

llamado motivaciones.

Respecto al objetivo especifico 1, describir los factores motivacionales
pos-pandemia que influyen en el desempefio laboral del personal administrativo
de un hospital publico en Lima, 2022. Se logré identificar que los factores
motivacionales extrinsecos mas relevantes que el personal administrativo desea,
es el reconocimiento personal (no general) de su trabajo en el tiempo critico de
la pandemia y pos-pandemia. Este reconocimiento no es necesariamente la
renumeracion, pues entienden que antes del salario esta el reconocimiento de
parte de su institucion hacia su labor; los otros factores no menos importante son
la nivelacion de funciones, la flexibilidad horaria, el promover el ascenso y las

capacitaciones de acuerdo a las funciones del area. También se identifico el
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factor motivacional intrinseco que es la responsabilidad en el cumplimiento del
deber. Se observo que a pesar de la falta de motivacion extrinseca, el personal
administrativo no descuidé su responsabilidad laboral, si bien es cierto se

cumplié con la tarea, pero no de manera optima solo lo necesario y basico.

Estos resultados se verifican con el estudio de Garcia et al. (2016) indican
que el reconocimiento a la labor de los empleados logran establecer mejores
resultados en la labor del empleado. También Garcia & Gémez (2019) indicaron
los niveles desempefio laboral puede ser por el factor motivacional intrinseco de
los trabajadores (responsabilidad); sin embargo, el estudio realizado por
Alvarado (2021) indica que el factor motivacional extrinseco es mayor que el
intrinseco, dichos resultados se contra ponen por los resultados de la presente
investigacion, ello se debe a que el estudio realizado por Alvarado (2021) su
indicador fue enfocado por la parte remunerativa. Delgado & Di Antonio (2020)
también indica que la motivacién extrinseca, mayoritariamente es la parte
salarial, pues los trabajadores indican que su labor no es equivalente a lo recibido

mensualmente en sus pagos.

Los resutlados de esta investigacion indican que el principal factor
motivacional extrinseca durante el tiempo critico de la pandemia y pos-pandemia
es el reconocimiento mas que lo salarial. Esta afirmacion es corroborada por el
estudio realizado por Delgado & Di Antonio (2020) en donde indican el sueldo
gue reciben los trabajadores en estos tiempos ya no es un agente principal de
motivacion, sobre todo en tiempos de emergencia sanitaria, los trabajadores
prefieren tener mas seguridad para no contagiarse, pero sobre todo , los
trabajadores desean ser reconocidos por su esfuerzo (no necesariamente algo
econdémico). Quintana & Tarqui (2020) también concluyeron la importancia del
reconocimiento antes de la remuneracion. Con ello se puede establecer que en
tiempos de pandemia los trabajadores no se preocupan tanto en ganar mas, sino
en que su labor sea reconocida por medio de una resolucion, o algun tipo de
incentivo de premios como vales de consumo u otros. Arancel & Guardamino
(2019) aportan que el reconocimiento dado a los trabajadores les da mas
oportunidad a los mismo para encontrar mejores puestos de trabajo. El sueldo
se gasta, sin embargo, un reconocimiento mejora el curriculum del trabajdor,

siendo mas atractivo para otras empresas.
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Ademas, los resultados también indicaron que la institucion no capacita a
sus trabajadores de la parte administrativa, por lo que su desempefio solo es por
cumplir. Arinaitwe & Barigye (2021) indicaron que la formacién y promocion de
los trabajadores mejora su rendimiento, ya que se sienten reconocidos y
tomados en cuenta para el progreso de la institucion. Reyes & Delfina (2021)
también afirma ello, mencionando que el crecimiento profesional del personal
ayuda a que los resultados o produccién de los mismos sea cada vez mas
optimos. Es necesario que las empresas reconozcan dicha motivacién pues no
solo tendra un buen empleado, sino que garantizara un buen desempefio y

calidad en los productos que se espera de la institucion.

Con respecto al factor motivacional intrinseco, en el presente estudio se
determind que la responsabilidad ha sido uno de los factores motivacionales que
ha generado que los trabajadores cumplan con las tareas diarias de la oficina.
Ante ello, Barcia et al. (2019) coinciden en su investigaciéon que la motivacion
mas efectiva en los trabajadores para un mejor desempefio laboral es la
motivacion intrinseca, pues en su estudio indica que el 80% de trabajadores que
fueron motivados de manera intrinseca logro mejorar su desempefio laboral.
Orobio (2020) también confirma que la motivacion intrinseca responsabilidad y
amor al trabajo aumenta el desempefio laboral antes de lo remunerativo. Es
interesante los resultados de los autores, ya que desde antes de la pandemia los
trabajadores se sienten mas motivados de manera intrinseca, reconociendo que

es un factor fundamental para el buen desempefio laboral.

En relacién al objetivo 2, describir el desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital publico en Lima, 2022, se logré identificar que el
desempenio laboral del personal administrativo se basa en el trabajo en equipo
que realizan para el cumplimiento de las tareas; sin embargo, la falta de
motivacion de parte de la institucion y la no nivelacion de funciones, hace que la

labor encomendada solo sea basica sin afiadir ningun valor agregado.

Moreira (2018) indica que el ambiente o clima institucional entre los
trabajadores y sus jefes ayuda a que el desempefio laboral sea 6ptimo; sin
embargo, en el presente estudio solo existe un buen clima laboral entre los

trabajadores mas no con los jefes de area ya que no tienen comunicacion con
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sus empleados. También Arboleda & Cardona (2018) concluyeron en los mismos
resultados indicando que un ambiente laboral repercute a una mejoria en el

desempeiio laboral.

Segun los resultados de la presente investigacion, los entrevistados
indicaron que el trabajo en equipo ha sido el sustento importante para el
cumplimiento de las tareas encomendadas. Un buen ambiente laboral es la clave
para toda institucion. Jara (2021) menciona que el ambiente laboral esta a la par
gue la motivacion salariar en los trabajadores, y es muy cierto, ya que para tener
un mejor desempefio en el centro laboral es necesario que cada miembro de la
empresa tenga buenas relaciones entre ellos, por lo que resultard a una mejor

produccién.

No solo es un buen clima laboral es lo que repercute a un buen
desemperio laboral, segun el presente estudio indica que la identificacion con la
institucién también da su parte para un 6ptimo desempefio en el trabajo. Para
Espinoza, et al. (2021) mencionan en su estudio que a un grupo de trabajadores
se les motivd intrinseca como extrinsecamente; sin embargo, su desempefio
laboral no fue lo esperado debido a que su compromiso con la institucion no era
fuerte. Esto confirma lo mencionado en el presente estudio. Es muy importante
que el trabajador se identifique con su institucién y ella deba corresponder con

factores motivacionales adecuados para el buen desarrollo institucional.
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V. CONCLUSIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

De acuerdo al objetivo general, se concluye que las motivaciones pos-
pandemia si influyen en el desempefio laboral del personal
administrativo, ya que los entrevistados reconocieron que la falta de
motivaciones, sobre todo de parte de la institucién, ha generado un
ambiente de solo cumplir las tareas sin ningun valor agregado, solo

cumplen su trabajo.

En relacion al objetivo especifico 1, los factores motivacionales
descritas fueron las siguientes: el reconocimiento institucional de
manera personal, la responsabilidad en el cumplimiento de las tareas
encomendadas, los ambientes y equipos de trabajo adecuados, las
capacitaciones profesionales, que los promuevan laboralmente y un
ambiente laboral grato. Algunas de ellas como el reconocimiento, los
ambientes, los equipos, y las capacitaciones son motivaciones nulas
en la institucion para con ellos; sin embargo, la responsabilidad v el
trabajo en equipo son lo Unico que les impulsa a terminar sus tareas

de cada dia.

Con respecto al objetivo especifico 2, describir el desempefio laboral
del personal administrativo de un hospital publico en Lima, 2022, El
nivel de desempenio es alto, pero no éptimo, debido a la limitacién de
la tecnologia y los recursos materiales con los que cuentan, la
desnivelacion de labores y la indiferencia por parte de las jefaturas
mayores. A esta situacion se le afade el contexto de la pandemia,

hace que sea complejo el ambiente.
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IV. RECOMENDACIONES

Primero:

Es importante que las jefaturas mayores, vean a este area no
simplemente como piezas de ajedrez, Sino como personas

humanas, con familias, con suefios y emociones,

Se recomienda a los responsables del area administrativa a que conjuntamente

Segundo:

Tercero:

con la direccion general de la institucion organicen y promuevan un
plan de mejoras para con el personal administrativo del CAP
basandose en los resultados del presente trabajo, ya que es un area

gue durante la pandemia no ha sido reconocido por su labor.

Se recomienda a establecer programas de reconocimiento laboral
en el area administrativa de la institucion con el fin de motivarlos a
desempeiniar su labor de manera 6ptima mejorando sus capacidades

y premiandolos por su esfuerzo.

Se recomienda a los jefes de area a que la comunicaciéon con su
personal sea mas fluida, por lo que es necesario realizar reuniones
mensuales en donde el jefe de area converse con su personal y
retroalimentar las obligaciones y reconocer el avance de las labores

realizadas.

Toca apoyar a quienes nos apoyaron en el pasado, nos apoyan en el presente y

seguiran apoyandonos cuando todo esto haya terminado.
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ANEXOS
Anexo 1

TABLA DE CATEGORIZACION

PLANTEMIENTO DEL

SUPUESTOS

PROBLEMA PROBLEMAS OBJETIVOS CATEGORICOS CATEGORIAS  SUBCATEGORIAS FUENTES TECNICA INSTRUMENTOS
GUIA DE

PROBLEMA OBJETIVO ENTREVISTA

El 4rea de Control de GENERAL GENERAL o -

Asistencia del Personal Motivacion

(CAP) realiza el 80% de la ¢Cudles son las Identificar las extrinseca 125678

base de informacién que se  percepciones percepciones i e

requiere para realizar todos =~ Motivacionales pos-  motivacionales Categoria 1 PERSONAL

los procesos administrativos ~ pandemia que pos-pandemia que Factores ADMINISTRATIVO ENTREVISTA

del personal en general que influyen en el influyen en el motivacionales (CAP)

se realizan en el hospital. desempefio laboral desempefio laboral

Debido al estado de del personal  del personal L,

emergencia por el Covid 19, ~administrativo de un  administrativo  de I\_/I(:tlyamon 9,10, 11

el CAP, se ha visto muy hospital pablico en un hospital piiblico Los factores Intrinseca

afectado en todos sus Lima, 20227 en Lima, 2022. motivacionales

Iprkc)Jceslos, I[.ja ﬁ@ceswa carlga pos-pandemia

aboral, ebido a las ;

restricciones generadas por OBJETIVOS Ig]l?éi?peer%gl

el COVID 19, la falta de PROBLEMAS ESPECIFICOS laboral del

apoyo en las disposiciones ESPECIFICOS aboral de Desempefio de

tomadas por las jefaturas Describir las pe_rson_al tareas 3,4,12,13, 14

mayores, las limitaciones de ¢ Qué factores  percepciones administrativo de

los sistemas informaticos, la  motivacionales pos- motivacionales _un hospital

falta de reconocimiento pandemia influyen pos-pandemia que  Publico en Lima,

economico y laboral a este en el desempefio influyen en el 2022

equipo, el dgs_cargo del Iabo_ra] dellpersonal desempefio laboral Categoria 2 PERSONAL

malestar y fastldlc_J del resto adml_nlstratJVQ deun del o personal Desempefio ADMINISTRATIVO  ENTREVISTA

de personal hacia el CAP hospital pablico en administrativo de laboral CAP

debido a las decisiones de  Lima, 2022? un hospital pablico aboral (CAP)

las jefaturas, ha ido en Lima, 2022. .

generando que el CAP se ¢Cudl es el nivel de Comportamiento 15, 16, 17

quede sin  su personal
experimentado teniendo en
el trayecto que ir adquiriendo
nuevo personal.

desempefio laboral
del personal
administrativo de un
hospital publico en
Lima, 2022?

Describir el nivel de
desempefio laboral
del personal
administrativo  de
un hospital publico
en Lima, 2022.
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Anexo 2

GUIA DE ENTREVISTA

Titulo de latesis : “Percepciones motivacionales pos-pandemia vy
desempenio laboral en el personal del area de control de
asistencia de un hospital publico de Lima, 2022”

Entrevistado PP
Profesion P
Grado ACAdEmICO & ...
Fecha P

INDICACIONES: EI presente instrumento forma parte de una investigacion
cualitativa, se le ruega de contestar de forma objetiva. Recuerde que en el
documento no existe respuestas correctas e incorrectas, su opinidon es lo que
nos interesa.

CATEGORIA 1:
PERCEPCIONES MOTIVACIONALES POS-PANDEMIA

1. ¢Qué entiende por factores motivacionales y cuales de ellas influyen
actualmente en su desempeno laboral? Explique su respuesta.

2. ;Considera que esos factores motivacionales pos-pandemia ha
influenciado en su desempeno laboral durante y después de la etapa critica
de la pandemia? Explique su respuesta.

CATEGORIA 2:
DESEMPENO LABORAL

3. Para usted, ¢;Qué entiende por desempeio laboral? Explique su
respuesta.



4. ;Cree usted que el personal administrativo del CAP presenta un nivel
o6ptimo en su desempeno laboral? Explique su respuesta.

SUBCATEGORIA:
MOTIVACION EXTRINSECA

5. ¢La remuneracion que recibe por su trabajo es satisfactorio y el
recibiendo incentivos como vales de consumo, reconocimiento laboral,
etc.? Explique su respuesta

6. Detalle como considera el entorno laboral donde trabaja (relacion con
sus compaieros y jefe de area.

7. Cree que las capacitaciones que ofrece la institucion a su personal son
adecuadas a sus funciones. Explique su respuesta.

8. Explique de qué manera su centro de trabajo cumple con los protocolos
de bioseguridad y si con ello se cumple con sus derechos laborales.




SUBCATEGORIA:
MOTIVACION INTRINSECA

9. ¢Considera que la institucion donde trabaja le ha brindado la
oportunidad de alcanzar su realizacion y desarrollo personal dandole la
oportunidad de desarrollar sus competencias profesionales? Explique su
respuesta.

10. ;Considera que su institucion le brinda reconocimiento por su labor
profesional como un premio, felicitacién por medio de una resolucion, etc.?
Explique su respuesta

11. ¢ El apoyo de parte de su jefe inmediato y de unidad consiste en criticas
constructivas con el fin de mejorar y desarrollarse profesionalmente?
Explique su respuesta.

SUBCATEGORIA:
DESEMPENO DE LA TAREA

12. Si pudiera cambiar algun aspecto de su puesto actual, ¢cual seria y
como implementaria ese el cambio? Explique su respuesta

13. ;Qué obstaculos encuentras para alcanzar sus objetivos laborales?
Explique su respuesta.



14. ; Como se logran los resultados personales y los esperados en el area?
Explique su respuesta.

SUBCATEGORIA:
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

15. ;,Como es la comunicacién entre los compaineros de trabajo, existe
apoyo y ayuda para cumplir con las tareas? Explique su respuesta.

16. ¢ Considera que el clima institucional puede tener alguna incidencia en
la satisfaccion laboral y actualmente piensa dejar el area donde labora, y
cual seria las motivaciones por el cual le motivaria a seguir en el area?
Explique su respuesta.

17. ¢ Se identifica con la institucion conociendo su misién, visién y valores;
sus reglamentos internos y sus objetivos? Explique su respuesta.

Firma del entrevistador Firma del entrevistado




Consentimiento Informado

Yo , declaro que he

sido informado e invitado a participar en una investigacion denominada
“Percepciones motivacionales pos-pandemia y el desempefio laboral en el
personal del &rea de control de asistencia de un hospital publico de Lima, 2022,

este es un proyecto de investigacion cientifica.

Entiendo que este estudio busca identificar las percepciones
motivacionales pos-pandemia que influyen en el desempefio laboral del personal
administrativo de un hospital publico en Lima, 2022 y sé que mi participacion se
llevara a cabo en el mismo centro de trabajo, en el horario de descanso y
consistira en responder una entrevista que demorara alrededor de 30 minutos.
Me han explicado que la informacién registrada serd confidencial, y que los
nombres de los participantes seran asociados a un numero de serie, esto
significa que las respuestas no podran ser conocidas por otras personas ni
tampoco ser identificadas en la fase de publicacién de resultados.

Estoy en conocimiento que los datos no me seran entregados y que no
habr& retribucion por la participacion en este estudio, si que esta informacion
podra beneficiar de manera indirecta y por lo tanto tiene un beneficio para la

sociedad dada la investigacion que se esta llevando a cabo.

Asimismo, sé que puedo negar la participacion o retirarme en cualquier
etapa de la investigacion, sin expresion de causa ni consecuencias negativas

para mi.

Si. Acepto voluntariamente participar en este estudio y he recibido una
copia del presente documento.

Firma participante:

Fecha:




S7j UCV

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

SOLICITO: VALIDACION DE
INSTRUMENTO DE RECOJO DE
INFORMACION.

Mg. ROSALES LIBIA, Beder Orestes

Yo, VILMA BARRIOS TORRE identificada con DNI N* 40603748, estudiante de la escuela
profesional de POSGRADO, a usted con el debido respeto me presento y le manifiesto.

Que siendo requisito indispensable el recojo de datos necesarios para la tesis que vengo
elaborando titulada: “PERCEPCIONES MOTIVACIONALES POSTPANDEMIA Y DESEMPENO
LABORAL EN EL PERSONAL DEL AREA DE CONTROL DE ASISTENCIA DE UN HOSPITAL
PUBLICO DE LIMA, 2022", solicito a usted sirva validar el instrumento que le adjunto bajo los
criterios académicos correspondientes. Para este efecto adjunto los siguientes documentos:

- Matriz de Categorizacion

- Instrumento (GUIA DE ENTREVISTA)

- Validacion de la guia de enfrevista

- Walidez del instrumento de investigacion
- Constancia de juicio de experto

Por lo tanto:

A usted, ruego acceder a mi peticion.

Lima mayo del 2022




. MATRIZ DE CATEGORIZACION
TIMULD: Fercepciones motivacionales post pandemia y desempefio laboral en el personal del drea de control de asistencia de un hospital plblico de Lima, 2022
AUTORA: Barmics Torre, Vilma

PLANTEMIENTO DEL

SUPUESTOS

PROBLEMA FPROBLEMAS OBJETIVOS CATEGORICOS CATEGORIAS SUBCATEGORIAS FUENTES TECHICA INSTRUMENTOS
El Equipe de Contral de GUiA DE
A=istencia y Permanencia EMTREWISTA
del peﬁgnm [ECAF) PROBLEMA OBJETIVO _—
realiza el B0% de la base GEMERAL GENERAL Maotivacian extrinseca
de informacion que se , 125878
requiere  para  realizar i Cuales son las ldentificar las o '
todios los procesos Pefcepriones perzepoiones .
administratives del motivacionales motivacionales Categoria 1 FPERSOMAL
personal en general que se postpandemia que postpandemia  que Factores ADMINISTRATIVO
realizan en el hospital. |n‘1uyet1 en el influyen _ En el motivacionales (ECAP)
Debido al estado  de | dessmpsfo laboral | desempefo  laboral
emergencia por el Cowid del personal del personal . ,
10, el ECAP, se ha visto | administrative de un | administrativo de un Mothvacion mtrinseca 8,10, 11
mary afectado en todes sus | hospital pdblicoen | hospital piblica en Los factores
procesos, la  excesiva Lima, 20227 Lima, 2022 maotivacionales
carga laboral. debido a las postpandemia
resfricciones  gensradas influyen de manera
por el COVID 18, [a falta de PROBLEMA OBJETIVOS significativa en el ENTREVISTA
apoyo en |as disposicionss ESPECIFICO ESPECIFICOS desempefic laboral =
tomadas por las jefaturas en los trabajadores
mayores, las limitaciones | ;Que factores | Deseribir bos factores de un hospital
de bos sistemas | motivacionales maotivacionales publico en Lima, .
informaticos. la fafta de postpandemia postpandemia  que 2022 Desempeno de tareas 34,12, 13, 14
reconocimiento econdmico | mfluyen en &l | influyen &n el
¥ laboral a este equipo, €l | desempefic laboral | desempefio  kaboral .
descargo del malestar y | el personal | del personal Categoria 2 FPERSOMAL
fastidio del resto  de | sdministrativo de un | administrative de un Desempeno ADMINISTRATIVO
personal hacia el ECAP | hospital publice en | hospital publico en laboral (ECAP)
debide a las decisiones de | Lima, 20227 Lima, 2022
las  jefaturas, ha ido
generando que el ECAP se | ;Cual es el mivel de | Describir & nivel de
quede sin su personal | desempefio laboral | desempefio laboral Comportamients 15 18, 17

expenmentado  temiendo
en e ftrayecto que ir
adquiriendo nueso
persanal.

del perscnal
administrativo de wn
hospital publico en
Lima, 20227

del personal
administrativo de un
hospital publico en
Lima, 2022

Crganizacional




GUIA DE ENTREVISTA

Titulo de la tesis “Percepciones motivacionales postpandemia y desempeiio
laboral en el personal del area de control de asistencia de
un hospital publico de Lima, 2022~

Entrevistado e
Profesion e
Grado Academico &

Fecha e

INDICACIONES: El presente instrumento forma parte de una investigacion cualitativa,
se le ruega de contestar de forma objetiva. Recuerde que en el documento no existe
respuestas correctas e incomectas, su opinion es lo que nos interesa.

CATEGORIA 1:
FACTORES MOTIVACIONALES POSTPANDEMIA

1. ;Qué entiende por factores motivacionales y cuiles de ellas influyen
actualmente en su desempefio laboral? Explique su respuesta.

2. ; Considera que esos factores motivacionales pos-pandemia ha influenciado
en su desempenio laboral durante y después de la etapa critica de la pandemia?
Explique su respuesta.

CATEGORIA 2:
DESEMPENO LABORAL
3. Para usted, ;Qué entiende por desempefio laboral? Explique su respuesta.

4. ; Cree usted que el personal administrativo del CAP presenta un nivel éptimo
en su desempefio laboral? Explique su respuesta.



SUBCATEGORIA:
MOTIVACION EXTRINSECA

5. ;La remuneracion que recibe por su trabajo es satisfactorio y el recibiendo
incentivos como vales de consumo, reconocimiento laboral, etc.? Explique su
respuesta

6. Detalle como considera el entorno laboral donde trabaja (relacion con sus
companeros y jefe de area.

7. Cree que las capacitaciones que ofrece |a institucién a su personal son
adecuadas a tus funciones. Explique su respuesta.

8. Explique de qué manera su centro de trabajo cumple con los protocolos de
bioseguridad y si con ello se cumple con sus derechos laborales.

SUBCATEGORIA:
MOTIVACION INTRINSECA

9. i Considera que la institucion donde trabaja le ha brindado la oportunidad de
alcanzar su realizacion y desarrollo personal dandole la oportunidad de
desarrollar sus competencias profesionales? Explique su respuesta.

10. ;Considera que su institucién le brinda reconocimiento por su labor
profesional como un premio, felicitacién por medio de una resolucién, etc.?
Explique su respuesta

11. (El apoyo de parte de su jefe inmediato y de unidad consiste en criticas
constructivas con el fin de mejorar y desarrollarse profesionalmente? Explique
su respuesta.

SUBCATEGORIA:
DESEMPENO DE LA TAREA

12. Si pudieras cambiar algun aspecto de tu puesto actual, ;cual seria y como
implementarias el cambio? Explique su respuesta

13. ;Qué obsticulos te encuentras para alcanzar tus objetivos laborales?
Explique su respuesta.

14. ;Como se logran los resultados personales y los esperados en el area?
Explique su respuesta.



SUBCATEGORIA:
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

15. ;Como es la comunicacion entre los comparieros de trabajo, existe apoyo y
ayuda para cumplir con las tareas? Explique su respuesta.

16. ;Considera que el clima institucional puede tener alguna incidencia en la
satisfaccion laboral y actualmente piensa dejar el area donde labora, y cual seria
las motivaciones por el cual le motivaria a seguir en el area? Explique su
respuesta.

17. i Te identificas con la institucion conociendo su mision, visién y valores; sus
reglamentos internos y sus objetivos? Explique su respuesta.

Firma del entrevistador Firma del entrevistado



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DE LA GUIA DE ENTREVISTA: CATEGGRiA FERCEFPCIONES
MOTIVACIONALES POSTPANDEMIA Y CATEGORIA DESEMPENO LABORAL -

JUICIO DE EXPERTOS

Indicaciones: Sefior especialista se le pide su colaboracion para que luego de un
riguroso analisis de los items que conforman el instrumento que le mostramos, margue
con una “x" en el recuadro que considere conveniente y de acuerdo a su experiencia
y especialidad profesional, denotando si cuenta o no con los requisitos minimos de

formulacidn para su posterior aplicacion.

Mota: Para cada pregunta se ha considerado la escala de 1 a 5 donde:

1: Muy poco 2: Poco 3: Regular 4: Aceptable

5: Muy aceptable

ITEMS — CATEGORIA: PERCEPCIONES MOTIVACIONALES

iQué entiende por factores motivacionales y cuales de ellas influyen
actualmente en su desempeiio laboral? Explique su respuesta.

i Considera que esos factores motivacionales pos-pandemia ha influenciado
en su desempefo laboral durante v después de la etapa critica de la
pandemia? Explique su respuesta.

SUBCATEGORIA: FACTOR EXTRINSECO

iLa remuneracién que recibe por su trabajo es satisfactonio, recibiendo
incentivos como vales de consumo, reconocimiento laboral, etc.? Explique su
respuesta

Detalle como considera el entorno laboral donde trabaja (relacion con sus
compareros v jefe de area.

i Cree que las capacitaciones que ofrece la institucién a su personal son
adecuadas a tus funciones? Explique su respuesta.

Expligue de qué manera su centro de trabajo cumple con los protoceolos de
biosegundad y si con ello se cumple con sus derechos laborales.

SUBCATEGORIA: FACTOR INTRINSECO

£ Considera que la institucion dende trabaja le ha brindado la oportunidad de
alcanzar su realizacion y desarrollo personal dandole la oportunidad de
desarrollar sus competencias profesionales? Explique su respuesta.

£ Considera que su institucion le brinda reconocimiento por su labor
profesional como un premio, felicitacion por medio de una resclucién, ete.?
Expligue su respuesta

i El apoyo de parte de su jefe o gerente consiste de criticas constructivas con
el fin de mejorar y desarrollarse profesionalmente? Expligue su respuesta.




ITEMS — CATEGORIA: DESEMPENO LABORAL

Para usted, ; Que entiende por desempefio laboral? Explique su
respuesta.

£ Cree usted que el personal administrativo de la CAP presenta un nivel
optimo en su desempeiio laboral? Explique su respuesta.

SUBCATEGORIA: DESEMPENO DE LA TAREA

Si pudieras cambiar algin aspecto de tu puesto actual, ;cual seria y como
implementarias el cambio? Explique su respuesta

& Cue obstaculos te encuentras para alcanzar tus objetivos laborales?
Explique su respuesta.

£ Como se logran los resultados personales y los esperados en el area?
Expligue su respuesta.

SUBCATEGORIA: CIVISMO

£Como es la comunicacion entre los compaiieros de trabajo, existe apoyo
y ayuda para cumplir con las tareas? Explique su respuesta.

i Considera que el cima institucional puede tener alguna incidencia en la
satisfaccion laboral y actualmente piensa dejar el area donde labora, y
cual seria las motivaciones por el cual le motivaria a seguir en el area?
Explique su respuesta.

£ Te identificas con la institucion conociendo su mision, vision y valores;
sus reglamentos infernos vy sus objetivos? Explique su respuesta.

OBSERVACIONES:

Ninguna.

Apellidos y nombres ROSALES LIBIA, Beder Orestes

Grado Académico Maestro

Mencion Administracion de |a Educacion




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE INVESTIGACION: Percepciones motivacionales postpandemia y desempefio
laboral en el personal del drea de control de asistencia de un hospital publico de Lima, 2022.

INSTRUCCIONES: Luego de analizar y cortejar el instrumento de investigacion con los
documentos que se adjunta, se le solicita que en base a su experiencia y criterio profesional
valide a dicho instrumento para su posterior aplicacion.

Mota: Para cada criterio considere laescalade 1as

Criterios de validez 1|2 |3 |4 |5 |Argumento Observaciones
Validez de contenido X | Tiene buen contenido | Ninguna

Validez de criterio X | Tiene buen criterio Ninguna

Validez de constructo X | Tiene buen constructo | Ninguna

- Todo el instrumento )
Total, Parcial X est bien. Ninguna
Total 20
Puntuaciones:

De 1 a 11: No es valido reformular
De 12 a 14: no es valido, modificar
De 15 a 17: Es valido, mejorar

De 18 a 20: Es valido aplicar

Apellidos y nombres ROSALES LIBIA, Beder Orestes

Grado Academico Maestro

Mencion Administracion de la Educacion

Firma




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

Yo, ROSALES LIBIA, Beder Orestes, con DNI N* 15299200 a través del presente
documento certifico que realicé el juicio de expertos al presente instrumento disefiado
por el graduandc BARRIOS TORRE, Vilma para obtener el grado de Maestro en
Gestion Puablica, en la Universidad César Vallejo, para la investigacion titulada
“Percepciones motivacionales postpandemia y desempeiio laboral en el personal del
area de control de asistencia de un hospital publico de Lima, 2022°, requisito

fundamental para optar el grado de Maestro en Gestion Puablica.

Lima, 31 de mayo del 2022.

Atentamente,




yj] UCV
il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

SOLICITO: VALIDACION DE
INSTRUMENTO DE RECOJO DE
INFORMACION.

Mg. ANAYA CLAUDIO, Bertha Raquel

Yo, VILMA BARRIOS TORRE identificada con DNI N° 40609748, estudiante de la escuela
profesional de POSGRADO, a usted con el debido respeto me presento y le manifiesto.

Que siendo requisito indispensable el recojo de datos necesarios para la tesis que vengo
elaborando titulada: “PERCEPCIONES MOTIVACIONALES POSTPANDEMIA Y DESEMPENC
LABORAL EN EL PERSONAL DEL AREA DE CONTROL DE ASISTENCIA DE UN HOSPITAL
PUBLICO DE LIMA, 20227, solicito a usted sirva validar el instrumento que le adjunto bajo los
criterios académicos correspondientes. Para este efecto adjunto los siguientes documentos:

- Matriz de Categorizacidn

- Instrumento (GUIA DE ENTREVISTA)

- Validacién de |la guia de entrevista

- Validez del instrumento de investigacion
- Constancia de juicio de experto

Por lo tanto:

A usted, ruego acceder a mi peticion.

Lima mayo del 2022




. MATRIZ DE CATEGORIZACION
TITULO: Percepciones motivacionales post pandemia y desempefio laboral en el personal del area de control de asistencia de un hospital pdblico de Lima, 2022
AUTORA: Barrios Torre, Vima

PLANTEMIENTO DEL SUPUESTOS i H B
PROBLEMA PROBLEMAS OBJETIVOS CATEGORICOS CATEGORIAS SUBCATEGORIAS FUENTES TECNICA INSTRUMENTOS
El Equipo de Control de GUiA DE
Asistencia y Permanencia ENTREVISTA
del Personal  (ECAP) PROBLEMA OBJETIVO —
realiza el 80% de la base GENERAL GENERAL Motivacién extrinseca
de informacién que se , ) 125678
reguiere para realizar & Cuales son las Identificar las e
todos los ProCEsos percepciones percepciones .
administrativos del motivacionales motivacionales Categoria 1 PERSONAL
personal en general que se postpandemia que posipandemia que Factores ADMINISTRATIVO
realizan en el hospital. influyen en el influyen en el motivacionales (ECAP)
Debido al estado de | desempefiolaboral | desempefio laboral
emergencia por el Covid del personal del personal L
19, el ECAP, se ha visto administrativo de un | administrativo de un Motivacion infrinseca 9,10, 11
muy afectado en todos sus hospital publico en hospital plblico en Los factores
procesos, la excesiva Lima, 20227 Lima, 2022. motivacionales
carga laboral, dehido a las posipandemia
restricciones  generadas influyen de manera
por el COVID 19, la falta de PROBLEMA OBJETIVOS significativa en el ENTREVISTA
apoyo en las disposiciones ESPECIFICO ESPECIFICOS desempefio laboral
tomadas por las jefaturas en los trabajadores
mayores, las limitaciones | ;Qué factores | Describir los factores de un hospital
de los sistemas | motivacionales motivacionales publico en Lima, .
informaticos, la fatta de | postpandemia postpandemia  que 2022. Desempeno de tareas 3,4,12,13,14
reconccimiento economice | influyen en el | influyen en el
y laboral a este equipo, el | desempefio laboral | desempefio laboral
descargo del malestar y | del personal | del personal Categoria 2 PERSOMNAL
fastidio del resto de | administrativo de un | administrafivo de un Desempefio ADMINISTRATIVO
personal hacia el ECAP | hospital publico en | hospital puablico en laboral (ECAP)
debido a las decisiones de | Lima, 20227 Lima, 2022.
las jefaturas, ha ido
generando que el ECAP se | ;Cual es el nivel de | Describir el nivel de
quede sin su personal | desempefio laboral desempefio  laboral Comportamiento 15 16,17
experimentado  teniendo | del perscnal del personal Organizacional T
en el trayecto que ir | administrative de un | administrative de un
adquiriendo nuevo | hospital plblico en hospital pablico en

personal.

Lima, 20227

Lima, 2022




GUIA DE ENTREVISTA

Titulo de la tesis “Percepciones motivacionales postpandemia y desempefio
laboral en el personal del area de control de asistencia de
un hospital publico de Lima, 2022

Entrevistado e
Profesion e
Grado ACAUeMICO |

Fecha e e

INDICACIONES: El presente instrumento forma parte de una investigacion cualitativa,
se le ruega de contestar de forma objetiva. Recuerde que en el documento no existe
respuestas correctas e incorrectas, su opinion es lo que nos interesa.

CATEGORIA 1:
FACTORES MOTIVACIONALES POSTPANDEMIA

1. (Qué entiende por factores motivacionales y cuales de ellas influyen
actualmente en su desempeiio laboral? Explique su respuesta.

2. ;Considera que esos factores motivacionales pos-pandemia ha influenciado
en su desempefio laboral durante y después de la etapa critica de la pandemia?
Explique su respuesta.

CATEGORIA 2:
DESEMPENO LABORAL
3. Para usted, ; Qué entiende por desempefio laboral? Explique su respuesta.

4. ; Cree usted que el personal administrativo del CAP presenta un nivel é6ptimo
en su desempefo laboral? Explique su respuesta.



SUBCATEGORIA:
MOTIVACION EXTRINSECA

5. (La remuneracién que recibe por su trabajo es satisfactorio y el recibiendo
incentivos como vales de consumo, reconocimiento laboral, etc.? Explique su
respuesta

6. Detalie como considera el entorno laboral donde trabaja (relacion con sus
compaieros y jefe de drea

7. Cree que las capacitaciones que ofrece la institucion a su personal son
adecuadas a tus funciones. Explique su respuesta.

8. Explique de qué maners su centro de trabajo cumple con los protocolos de
bioseguridad y si con ello se cumple con sus derechos laborales.

SUBCATEGORIA:
MOTIVACION INTRINSECA

9. (Considera que la institucion donde trabaja le ha brindado la oportunidad de
alcanzar su realizacion y desarrollo personal dindole la oportunidad de
desarroliar sus compoetencias profesionales? Explique su respuesta.

10. ;Considera que su institucién le brinda reconocimiento por su labor
profesional como un premio, felicitacién por medio de una resolucion, etc.?

Explique su respuesta

11. LEl apoyo de parte de su jefe inmediato y de unidad consiste en criticas
constructivas con el fin de mejorar y desarrollarse profesionaimente? Explique
Su respuesta.

SUBCATEGORIA:
DESEMPENO DE LATAREA

12. Si pudieras cambiar algin aspecto de tu puesto actual, ; cull seria y como
implementarias el cambio? Explique su respuesta

13, (Qué obsticulos te encuentras para alcanzar tus objetivos laborales?
Explique su respuesta.

14. ;Cémo se logran los resultados personales y los esperados en el drea?
Explique su respuesta.



SUBCATEGORIA:
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

18. LComo es la comunicacion entre los compafieros de trabajo, existe apoyo y
ayuda para cumplir con las tareas? Explique su respuesta.

16. ;Considera que el clima institucional puede tener algunas incidencia en la
satisfaccion laboral y actuaimente piensa dejar el &rea donde labora, y cusl seria
las motivaciones por el cual le motivaria a seguir en el drea? Explique su

respuests.

17. ¢ Te identificas con la institucion conociendo su mision, vision y valores; sus
reglamentos internos y sus objetivos? Explique su respuesta.

Fima ol entrevistador Frma el entreastado



UNIVERSIDAD César VALLEJO

VALIDACION DE LA GUIA DE ENTREVISTA: CATEGORIA PERCEPCIONES
MOTIVACIONALES POSTPANDEMIA Y CATEGORIA DESEMPENO LABORAL -

JUICIO DE EXPERTOS

Indicaciones: Sefior especialists se le pide su colsboracion para que luego de un
riguroso andlisis de los tems que conforman & instrumento que fe mostramos, margue
con una “x" en & recuadro que considers convensente y de acuerdo a su eaperienca
y especialidad profesional, denotando si cuenta o no con los requisitos minimos de

formulacidn para su posternor aplicacon.

Nota: Para cada pregunta == ha considerado [a escala de 1 a 5 donde:

1: Muy peco Z: Poco 3: Regular 4: Aceplabie

N'

ITEMS - CATEGORIA: PERCEPCIONES MOTIVACIONALES

Oué entiende por lactores motivacionales y cudles de elas infuyen
actuaimente en su desempeno laboral? Exploue su respuesta

¢ Considera que esos factoces motvaconales pos-pandemia ha influendado
en su desempefic laboral duranie y después de b eclapa oitca de la
pandema? Explgue su respuesia

SUBCATEGORIA: FACTOR EXTRINSECO

JLa remunemcdn gue recide por su trabajo es satsfaciono, reciendo
noenivos como vales de consumo, reconocmiento laboral, etc.? Explgue su
respuesia

Detalle cOMo considera & enmomo laboral Jonde Yabaja (relacon con Sus
companeros y jefe de area.

‘;Cmemnmupacummqueotmehmm:wpmndm
acdecuadas a tus funciones? U

Expilque de qué manera su centro de trabajo cumple con 0s protocolos de
bosegundad y st con efo se cumple con sus derechos laborales.

SUBCATEGORIA: FACTOR INTRINSECO

¢ Considera que la insbtucion donde trabaja le ha brindado [ oporfuridad de
akanzar su realzacion y desarolio personal dandole ia oportunidad de

desarolar sus competencias profesionales? Explque su respussta
I A que SU NSItLCKON le Deinda reconcoeTIento por su labor
profesional como un premi, felatacidn por medio de una resclucidn, efc.?
Explique su respuesta

¢ El apoyo de parie de su jofe 0 gerente consiste de ofticas constructivas con
el fin do mejorar y desarrollarse profesionaimente? Explque su respussta.




ITEMS - CATEGORIA: DESEMPENO LABORAL

Para usted, ; Qué entiende por desempeno laborad? Explgue su
respuesta.

gémmmelmwmmawdethmmd

optimo en su desempeno laboral? Expigue su respuesta

SUBCATEGORIA- DESEMPENO DE LA TAREA

Si pudieras cambiar algin aspecto de tu puesio actual, ; cual serla y como
mplementarias el cambio? Explique su respuesta

ﬁhmwemm*m para akcanzar ius Cojetvos laboraies 1
S

1 e logran 105 resuURatos Personales y 105 eSperados en ol area?
Exglique su respuesia.

SUBCATEGORIA: CIVISMO

¢ Como es la comunicacon entre los companers de trabajo, exisie apoyo
¥ ayuda para cumplir con s treas? Explque su respuesta.

¢ Considera que el dima insStucional puade iener aiguna ncidenda en ia

satisiacacn laboral y actualmenie piensa dejar el area donde labora, y

oudl serla las motvacones por el cual ke motivaria a segur en el area?
e su a2

¢ Te Kentificas con a institucion conodendo su misicn, vision y valores;
sus reglamentos internos y sus cbjetvos? Explque su respuesta

OBSERVAOIONES:

Ninguna

Apeliidos y nombres | ANAYA CLAUDIO, Bertha Raguel

Grado Académico Massiro

Vemroon Administracitn de la Educacion




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: JUICIO DE EXPERTOS

TITULO DE INVESTIGACION: Percepciones motivacionales postpandemia y desempeno
laboral en el personal del drea de control de asisiencia de un hospital pdbiico de Lima, 2022,

INSTRUCCIONES: Luego de analizar y cortejar o mstrumento de investigacon con bos
dooumenios que se adunta, se le solicita que en base a su experencia y afeno profesional
valide a dicho instrumenio para su postence aplicacion.

Nola: Para cada cnteno considere la escalade 125

Criterios de validez 112 |3 |4 |8 |Argumento Observaciones
Validez de contendo X | Tkene buen comenizo | Neguna

Validez de crilesio X | Thene buen criterio Ninguna

Valide2 de constructo X | Tene tues constructo | Ninguna

. Tods e Wsumento
Total, Parcal X astd bian: Ningura
Total
Puntuaciones:

De 12 11: No es valido reformutar
De 12 a 14: no es vliido, modificar
De 15 a 17: Es vailido, mejora

De 18 a 20: Es valido aplkcar

Apelidos y nombres | ANAYA CLAUDIO, Bertha Raquel

Grado Académeco Maestiro

Mencidn Adminsiracin de a Educacion

Firma




UNIVERSIDAD CEsArR VALLEJO

CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

Yo, ANAYA CLAUDIO, Bertha Raguel, con DNI N* 44311568 a través del presente
documento cartfico que realicé of jucio de experios & presente instrumenio disefiado
por & graduando BARRIOCS TORRE, Vilma para oblener el grado de Maestro en
GesS6n Publica. en la Universidad César Vallejo, para la invesligacion Stulada
“Percepciones moSvacionales postpandema y desempedio laboral en el personal del
drea de conlrol de asistencia de un hospital pliblico de Lima, 2022°, requisito

fundamental para optar el grado de Maestro en Geslidn Pablica.

Lima, 31 de mayo del 2022,

...........




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor
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