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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue Determinar la relacion entre la motivacion
laboral y rendimiento laboral en el personal de admisibn de emergencia en un
hospital de Lima,2023.

La investigacion fue de tipo basica con enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y corte trasversal, con una poblacién de 32 colaboradores, siendo un

estudio censal.

El resultado que se encontr6 fue que el 96.9% de colaboradores estan con
motivacion media y 3.1% alta, mientras que para rendimiento el 18.8 % estan en
nivel regular y el 81.3% en buen nivel; se hall6 que no existe relacion significativa
entre la motivacion laboral y rendimiento laboral con un valor de 0.081 siendo mayor
a 0.05, y solo en una dimension de realizacion si existe relacion que nos dice que

a mayor realizacion del colaborador mayor es el rendimiento laboral.

Palabras clave: Motivacién Laboral, Rendimiento Laboral, Admision.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between work
motivation and work performance in emergency admission personnel at a hospital
in Lima, 2023.

The research was of a basic type with a quantitative approach, non-
experimental design and cross-sectional cut, with a population of 32 collaborators,
being a census study.

The result that was found was that 96.9% of collaborators are with medium
motivation and 3.1% high, while for performance 18.8% are at a regular level and
81.3% at a good level; It was found that there is no significant relationship between
work motivation and work performance with a value of 0.081 being greater than
0.05, and only in a performance dimension if there is a relationship that tells us that
the greater the employee's achievement, the greater the work performance.

Keywords: Work Motivation, Work Performance, Admission.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad podemos notar la importancia de la motivacién laboral (M.L.)
y el rendimiento laboral (R.L) dentro de una organizacion, lamentablemente esto no
solo se rige en la remuneracién que perciben sino también en prestar atencién a

las necesidades del colaborador.

A nivel global, para dos agencias mundiales como la Organizacion Mundial
de la Salud (OMS) y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) coinciden en
que los trabajadores conforman casi la mitad de la poblacién, y es de suma
importancia para ellos mismos y sus familias, pero con mas razéon para la

productividad y sustento de las empresas (OMS,2010).

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) menciona que Ameérica
Latina y el Caribe contribuye con el 60% de la fuerza laboral, sin embargo, para
tener el maximo rendimiento y productividad se necesitan condiciones laborales

seguras, saludables y satisfactorias.

Por eso la OMS (2010) menciona sobre un ambiente laboral saludable donde
los colaboradores y lideres son parte de la mejora continua a partir de la
satisfaccion, motivacion, seguridad y bienestar en las empresas. Por o mismo,
considera importante la motivacion de los trabajadores, ya que de esa manera se

vera mejores resultados a comparacion de uno que no esté.

También la OIT (2014) menciona que, los trabajadores “Al ser respetados y
tomados en consideracion, cuentan con mayores niveles de motivacion y tienden a
participar mas activamente en el cumplimiento de la vision y la misién de la

empresa” (p.13).

Por otro lado, Grande (2019) segun un estudio realizado menciona que, el
Perd mantiene uno de los mayores porcentajes de rotacion laboral (20%), cuya
causa es por la falta de motivacion de los trabajadores en las organizaciones;
teniendo en cuenta que actualmente hay dificultades en las interacciones entre los
jefes y trabajadores en las instituciones hospitalarias. (Otarola,2017 citado por
Veranes et al,2021); asi mismo Elgueren (2015) menciona que la mala calidad de
atencion a los pacientes se debe a la desmotivacion de los colaboradores, falta de

trabajo en equipo y de relaciones interpersonales.



Para Chiavenato (2000) la motivacion es el enlace entre la persona y lo que
lo rodea dentro de una organizacion, y segun el resultado de esta interaccion se
sabré si el individuo estara motivado; mientras que, Gabini (2018) menciona que el
rendimiento es el comportamiento que demuestra el colaborador a partir de su
satisfaccion y compromiso, este comportamiento puede mostrarse positivamente
para la organizacion partiendo desde las capacitaciones continuas, el buen trato
jefe-colaborador, reconocimiento en lo personal y laboral, y en conjunto lograria el

nivel méaximo.

En un hospital ubicado en la capital de Lima, el &rea de admision tiene como
finalidad prestar servicios humanizados y de calidad segun el flujograma de
Admision de pacientes en emergencia del hospital, estando como primera area de
atencion administrativa al paciente; sin embargo hay ocasiones donde el
rendimiento se ve afectado ya que se presenta desgano en el momento de la
atencion, y esto se ve reflejado en tardanzas, faltas y llamadas de atencion de los
pacientes y/o familiares, también de los mismos colaboradores de diferentes

especialidades ( médicos, enfermeras y técnicos).

Esto podria deberse a que los trabajadores no sienten el respaldo por parte
de la jefatura por lo que no hay comunicacion plena, hay ausencia de la misma en
el area, ya que también la coordinacion esta encargada de 3 sub areas(consultorio
externo, hospitalizacién y emergencia) siendo las otras areas cercanas a la jefatura
en cuestion de distancia e infraestructura, asi mismo se presenta falta de
reconocimientos personales y laborales, ya que no hay reuniones ni capacitaciones

y/o talleres que beneficien en la atencion del paciente y al trabajo en equipo.

Pese a los descuidos y carencias que vulneran la motivacion en los
colaboradores, estos tratan de convertir lo negativo en positivo; los trabajadores
tratan de estar guiados en la buena atencion a los pacientes y asi no se vean
perjudicados, pero a largo plazo la falta de motivacién puede afectar en su totalidad

el rendimiento en los colaboradores del area Admision de emergencia.

Finalmente se formulé el siguiente problema general ¢De qué manera se
relaciona la ML y RL en los colaboradores del &rea de admisién de emergencia en
un hospital de Lima, 20237



Los problemas especificos: ¢Como se relaciona la N. de realizacion; de
poder; de afiliacion y el RL en los colaboradores del area de admisién de
emergencia de un hospital de Lima 20237

La justificacion teérica del estudio permitira enriquecer y complementar los
conocimientos sobre la motivacién y rendimiento laboral de colaboradores que
trabajen en &reas administrativas de emergencia hospitalarias, mientras que la
justificacion practica permitira mejorar el ambiente laboral y calidad de atencién
hacia los asegurados sean estos pacientes y/o familiares de los mismos, y la
justificacion metodoldgica permitira que los resultados, conclusiones y
recomendaciones formen parte de préximas investigaciones y del marco teérico.

El objetivo general a lograr fue: Determinar la relacion entre la ML y el RL en
los colaboradores del area de admision de emergencia de un hospital de Lima ,2023
y los objetivos especificos: Identificar la relacion entre la N. de realizacion, de poder,
de afiliacion y el RL en los colaboradores del area de admision de emergencia.

Para finalizar la Hipdtesis general: Existe relacion directa entre la ML y RL
de los colaboradores del area de admision de emergencia en un hospital de
Lima,2023 y las hipotesis especificas: Existe relacion directa entre la N. de
realizacion, de poder, de afiliacion y RL en los colaboradores del area de admision

de emergencia.



Il. MARCO TEORICO

Los trabajos previos son: Alarcon et. al. (2020) en un hospital de Chile,
buscaba conocer el nivel de satisfaccion y motivacional, se llevé a cabo el estudio
de estas variables mediante instrumentos de medicion como Job Diagnostic
Survey y la escala de SL- SPC, y dando de tal manera resultados como la
motivacion esta en nivel medio alto en todos sus componentes y en la satisfaccion
un tanto de ellos en niveles medio bajo. En otros contextos, Barreiro (2018)
investigd la motivacion y el rendimiento del area de alumbrado publico en Ecuador,
obteniendo como resultado la relacion media entre las dos variables, y con respecto
a sus dimensiones de la motivacion se determind que existe relacion media entre
dimension esfuerzo con el rendimiento; relacion baja entre la dimension
recompensa con el rendimiento y relacion media entre la dimension satisfaccion

con el rendimiento.

Mientras que, Quishpe (2021) realizé un trabajo titulado Motivacion y
desempeiio de docente en un colegio de Guayaquil, teniendo una muestra de 51
docentes, demostrando que entre las dos variables hay una relacion alta y también
se pudo observar que hay relacion muy alta entre las capacidades pedagdgicas y
labor educativa con la motivacion laboral, mientras que la dimension emocionalidad

tiene una relaciéon alta con la motivacion.

Por otro lado en Peru, Chumacero y Torres (2021) realizaron su trabajo de
titulo la motivacion y el rendimiento laboral de los colaboradores de la empresa
Constructora “Pérez & Pérez” S.A.C en Moyobamba, teniendo como objetivo
principal la relacion entre las dos variables, de tipo correlacional, y disefio no
experimental, teniendo una muestra de 22 trabajadores. Los resultados que se
consiguié fue que el 40.91% de los colaboradores tienen motivacion bastante
elevada, mientras que el 50% en elevado y 9.09% en medio, mientras que el
90.91% de los trabajadores tuvieron rendimiento bastante elevado, 9.09% elevado,
por tanto, se determin6 que no existe relacién entre las dos variables.

Urquizo (2020) cuyo objetivo fue relacionar las dimensiones de la motivacion
con el desempefio en los profesionales de salud, lo realizaron con una muestra de
110 trabajadores halldndose que entre las variables mencionadas existia relacion

altamente significativa. Asi mismo en un hospital, Rojas (2022) en su investigacion



Estrés y rendimiento en enfermeras del servicio de pediatria en un Hospital de Lima,
teniendo como muestra a 56 colaboradores de dicha area del hospital, demostrando
gue el rendimiento laboral se encontraba en un nivel bueno siendo de 64.7%,
teniéndose correlacién inversa, baja y significativa entre dos dimensiones del estrés
con el rendimiento laboral.

Figueroa (2021) tuvo como objetivo la relacion que existe entre la motivacion
y el rendimiento en dicha empresa, se tuvo una muestra de 85 colaboradores,
teniendo como resultados que hay correlacion moderada entre las dos variables de
estudio como también entre la motivacion y dos dimensiones del rendimiento
laboral, por otro lado, se determiné que hay correlacion baja e inversa entre la
motivacion con tercera dimension: comportamientos contraproducentes, de una
manera similar , Huaman (2021) realiz6 una investigacion llamada Motivacion y
rendimiento de los colaboradores administrativos en una Municipalidad en un
distrito de Cajamarca; teniendo como muestra 20 colaboradores siendo el resultado
gue si hay relacion entre las dos variables de la investigacion y que tienen
correlacion positiva moderado, es decir, a mayor motivacion mayor sera el

rendimiento laboral.

Y Sanchez (2022) tuvo como investigacion La motivacion y el rendimiento
del servidor publico en un gobierno local de Cusco, teniendo como determinacién
la relacion entre ellas, se us6 un enfoque cuantitativo, no experimental ya que no
hay manipulacion de las variables y fue de nivel correlacional, se usaron encuestas
como instrumentos de recoleccion de datos donde cada cuestionario tuvo 20 items
en escala de Likert, ademas tuvo una muestra de 92 colaboradores de una
poblacién de 120 trabajadores, dando por resultados entre las variables correlacion
alta y directa significando que, a mayor nivel motivacion mayor nivel de rendimiento

laboral.

En la Motivacion Laboral, segun autores como Pérez y Ayala (2011)
menciona que, es la que impulsa y empuja en la mente del individuo para
direccionar su comportamiento hacia el objetivo que se traza, por otro lado, Luna
(2008) sugiere que la motivacion es el elemento basico que tiene el individuo para

el logro de metas a nivel individual y de la empresa.



En teorias realizadas tenemos la de Herzberg (1959) que explica a la
motivacion como el deseo que tiene el individuo por mejorar en la vida, y por ello la
dimensiona en las necesidades de proteccién y seguridad (econémica y personal),
las necesidades sociales y de pertenencia, necesidad de autoestima y necesidades
de autorrealizacion, sin embargo, son pocas las veces que las empresas crean
estrategias para retener a los buenos trabajadores (Ruelas,2017).

La Teoria de las necesidades de McClelland (1989) menciona que la
motivacion es aquello que nos empuja hacer algo e intenta a conseguirlo mediante
acciones para el logro de algun objetivo, que determina el comportamiento del
individuo; es una teoria que va dirigida para la motivacion mayoritaria dentro del
campo de las organizaciones(Peir0,2022) y menciona 3 necesidades del individuo
gue son: N. de realizacion son las ganas del individuo de sobre salir y lograr metas
hasta obtener el éxito (Vélez, 2007) , asi mismo, Pérez y Ayala (2011) refieren que
los individuos que tienen esta necesidad poseen una presion interna que les
conlleva hacia la excelencia; mientras que la N. de poder segun Chiavenato (2009),
contempla que es el impulso de dirigir el comportamiento de los demas, siendo su
punto mas importante el prestigio, la competitividad y el interés es menor para
obtener un mayor desemperfio, también Pérez y Ayala (2011) refieren que la
persona que es motivada por esta necesidad para adquirir poder y admiracion para
gue sus ideas prevalezcan y por ultimo, la N. de afiliacién para Crespo et al (2003)
es el interés propio de mantenerse en la organizacion y sentirse parte de ella,
creando amistades y sentirse afectivo; es decir, interactian con los demas creando
circulos sociales y optan por el apoyo mutuo, no la competicion, sintiéendose mejor
como subordinados que como lideres.(Balbuena,2020).

Este modelo fue usado en este trabajo por sus dimensiones que menciona,
las cuales describe en lineas generales a los colaboradores como ser tomados en
cuenta en las opiniones y/o decisiones en la mejora del area, el sobre salir cada dia
para sentirse importante como persona y sentirse bien en la organizacion, la cual
ayuda a la identificacion de como se esta trabajando y como son considerados los

colaboradores.

En el Rendimiento Laboral, para Canda (2006) refiere que el rendimiento
es el nivel éptimo del colaborador frente a una actividad dentro de la empresa,

siendo la satisfaccion igual para los dos; y es el desarrollo por el cual se fija el éxito
6



de una entidad logrando los objetivos establecidos del colaborador (Robbins y
Colter ,2013)

En el pasar de los afos, el Rendimiento Laboral se le ha propuesto varias
teorias donde se han diferenciado en la cantidad de dimensiones, por ejemplo, para
Murphy (1990) el rendimiento laboral se divide cuatro dimensiones: a)
Comportamientos segun las funciones dadas; b) Comportamientos segun la
persona; ¢) Comportamientos por falta de tiempo; d) Comportamientos letales o
destructivos. Mientras que afios posteriores AlHomayan et al. (2013) propusieron
dos dimensiones, una de ellas es rendimiento en la tarea y la otra es rendimiento
en el contexto, siendo la primera que evalle la entrega de la informacion y siendo
la segunda el comportamiento en obediencia, voluntarismo y apoyo de tareas

laborales.

Mientras que Koopmans et al. (2011) en su Modelo trifactorial del RL lo
define como aquellas acciones que son de importancia para los objetivos de la
organizacion y son parte del colaborador, siendo este modelo el mas aceptado y
valorado en varias regiones y que lo dimensiona en tres: Rendimiento de la tarea,
es el nivel de habilidades que el colaborador demuestra en la ejecuciones de sus
actividades directas o indirectas de la organizacion, y por otro lado, Murphy (1990)
afirma que es la finalizacidén de las funciones y tareas especificas y no especificas
asignadas en el trabajo; Rendimiento en el contexto por su parte Omar (2010)
refiere que hay muchas actividades que no llegan a ser parte en la realizacion de
las tareas pero que de todas maneras tienen un beneficio muy importante para la
organizacion, por lo que tendran consecuencias positivas sin importar que sean
reconocidos ni ordenados; algunos ejemplos pueden ser tomados como funciones
extralaborales y/o similares (Omar, 2009); y Robinson y Bennet (1995) definen a
los Comportamientos Contraproducentes como acciones negativas de los
colaboradores en su lugar de trabajo, y no solo se van en contra de la organizacion
sino de los colegas o ambos. Con este modelo segun las dimensiones
mencionadas, nos ayudd a que tanto implica el rendimiento en el trabajo, ya que en
varias ocasiones no se cumplen con las tareas o funciones y se dan
comportamientos contra el clima del area en que se trabaja haciendo esto que se

contagie en acciones negativas en los demas colaboradores.



l1l. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio del estudio

El trabajo realizado fue de tipo basica porque parte de una teoria en la que
se vera respaldada. (Hernandez et al, 2010, pag.52); y de enfoque cuantitativo
porque utiliza la recoleccion de datos y la estadistica para probar hipétesis y teorias
(Hernandez et al, 2010, pag.4)

Por otro lado, fue de tipo descriptivo — correlacional porque se mide,
evalla y recolecta datos e informacién de las variables a investigar, con la finalidad
de obtener informacién para conocer la relacion entre las variables, en un contexto
particular. (Hernandez et al., 2010, 80 - 82).

El disefio que se utiliz6 fue no experimental, debido a que no hay
manipulacion de las variables consideradas en la investigacion, quiere decir que no
habra variacion y se dara por observacion del fendmeno en su propio ambiente;
bajo este enfoque no experimental, el corte mas apropiado fue el transversal ya
gue se da en un determinado tiempo y espacio la recoleccion de datos. (Hernandez
et al 2010, pag. 149-152)

Figura 1

Esquema del disefio del estudio

Vi

M: Muestra

r r: Relacion

V1: Motivacion Laboral
V2 V2: Rendimiento Laboral

3.2 Variables y operacionalizacién

La M.L entendida como la voluntad de ejercer esfuerzo para obtener metas
personales y organizacionales. (Robbins,2004).

La definicion operacional de la M.L se evaluara mediante un cuestionario
dividido en tres dimensiones: De realizacion, de poder y de afiliacién,
consistiendose en 15 items y una escala de 1 a 5 que sera del 4 al 5 en
absolutamente de acuerdo, 3 en indiferente y del 1 al 2 en absolutamente en

desacuerdo (Ver anexo 1).



Mientras que el rendimiento laboral es el global de comportamientos que son
importantes para los objetivos de la organizacion en la que el individuo labora.
(Murphy,1990)

La definicion operacional R.L. se evaluard mediante un cuestionario dividido
en tres dimensiones: R. de la tarea, comportamientos contraproducentes y R. en el
contexto, consistiéndose en 16 items y una escala de nunca= 0, a veces = 1y

siempre = 2 (Ver anexo 1).

3.3 Poblacion, muestra'y muestreo

La poblacién es el conjunto de muestras que tienen caracteristicas similares
(Hernandez et al,2010, p. 174). La poblacion en el area de admision de emergencia
en un hospital de Lima es de 32 colaboradores.

La muestra es la unidad de analisis, contextos, fenbmenos, lugares, etc.,
sobre la cual se va a recolectar informacion para una investigacion. (Hernandez et
al, 2010, p. 173).

Por su parte Hernandez citado en Castro (2003), refiere cuando la poblacion
es limitada y ésta es menos de cincuenta individuos entonces sera igual que la
muestra, a este tipo de muestreo se le llama censal; asi como lo define Lépez
(1998) como aquella parte que representa a toda la poblacion. Por tanto, la
poblacién de 32 colaboradores de admision emergencia pasara a ser la muestra de

la investigacion.

3.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos

La técnica utilizada fue la encuesta, esta consiste en el uso del cuestionario
gue es conjunto de preguntas o afirmaciones de las variables en estudio.
(Hernandez et al, 2010, p. 217) y el instrumento utilizado es la Escala de Motivacion
(EML) de Steers R., y Braunstein D. creada en 1976 basada en los planteamientos
de David McClelland, consta de 15 preguntas. Y la Escala de Rendimiento(ERL) de

Koopmans et al., creada en el afio 2013, consta de 16 preguntas.

La validez de un instrumento es el grado de medicion de lo que realmente
pretende medirse de un fendmeno o situacion (Hernandez et al 2010, pag. 201).

La validez fue medida mediante juicio de expertos a fin de que analicen si el
contenido del cuestionario corresponde con el concepto que se pretende medir, se



evaluo la claridad, pertinencia y la relevancia mediante 3 jurados expertos quienes
le otorgaron la categoria de aplicable. (Ver anexo 3).

La confiabilidad de un instrumento es el grado de consistencia que tienen los
resultados al hacer aplicados repetidas veces (Hernandez et al 2010, pag. 200) y
el indicador mas utilizado para medir la consistencia interna es el alfa de Cronbach.

La fiabilidad fue determinada por una prueba piloto a 10 colaboradores a fin
de evaluar si el cuestionario al ser aplicado en repetidas ocasiones produce los
mismos resultados, posteriormente se aplico el Alfa de Cronbach obteniendo para
el cuestionario de ML 0.758 y para RL 0.832 (Ver anexo 4).

3.5 Procedimientos

El estudio se organizo a partir del nacimiento de la idea de investigacion que
resulta de la reflexion sobre la problematica que enfrenta el personal administrativo

en un hospital nivel IV, de Essalud.

Posteriormente se procedio a redactar y disefar el proyecto de investigacion,
cumpliendo con la normativa requerida por la UCV y por las guias de investigacion
en salud, se procedi6 luego a solicitar el permiso respectivo a fin de poder ingresar
al establecimiento y recabar los datos necesarios. Posteriormente se aplico los

cuestionarios, previo consentimiento informado a los participantes.

Finalmente se realiz6 los analisis estadisticos requeridos, utilizando los

instrumentos como Excel y Spss-25.

Posterior a este evento, se procedio a reflexionar sobre los resultados y a

redactar el informe final.
3.6 Método de analisis de datos

Los datos fueron procesados en Excel, luego colocados en el sistema de
Spss version 25 y por udltimo fueron evaluados por medio de indicadores
estadisticos para evaluar la parte descriptiva analisis de frecuencia, porcentaje y
medidas de tendencia central y para el analisis se utilizo la prueba tau b Kendal, se

evalug la significancia y se realizé la prueba de hipétesis.
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3.7 Consideraciones éticas

Este estudio cumplié con las consideraciones éticas, respetando la no
maleficencia y confidencialidad; se le explicé el objetivo al encuestado como
también la importancia del estudio y por ultimo se le inform6 en que consiste su
participacion; asi mismo se solicitd el consentimiento informado a cada unidad
muestral siendo un criterio de exclusion la no aceptacién de ser parte de la

investigacion.
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IV RESULTADOS
4.1 Descriptivos
Tabla 1

Caracteristicas sociodemogréficas de la muestra

. Mujeres 17 53%
Género

Hombres 15 47%

0

Tipo de contrato 728 29 91%

CAS 3 %

En la tabla 1 se aprecia que, del total de la muestra, 17 son mujeres y 15 hombres,
y por otro lado del total, 29 son del régimen laboral 728 y 3 de CAS.

Tabla 2

Frecuencias de la variable M.L

Fr % % valido % acumulado

Véalido Media 31 96.9 96.9 96.9

Motivacion

Laboral

Alta 1 3.1 3.1 100.0

Motivacion

Laboral

Total 32 100.0 100.0

En la tabla 2 se evidencia que el 96.9% de los encuestados consideran que tienen
regular motivacion laboral, mientras que el 3.1 % tienen alta motivacion laboral.
Tabla 3

Frecuencias de las dimensiones de la M.L
Necesidades

Realizacion Poder Afiliacion
F % F % F %
Vélido Baja - - 4 125 - -
Regular 13 40.6 25 78.1 29 90.6
Alta 19 59.4 3 9.4 3 94
Total 32 100.0 32 100.0 32100.0

En la tabla 3 se observa que en la primera dimension el 59.4% considera tener alta
y el 40.6% regular necesidad de realizacién. Para la necesidad de poder el 78.1%
regular, el 12.5% baja y el 9.4 % alta. Para la necesidad de afiliacién el 90.6%

regular y el 9.4% alta.
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Tabla 4
Frecuencias de la variable R.L

Fr % % valido %acumulado

Valido Regular 6 18.8 18.8 18.8

Rendimiento

Laboral

Buen 26 81.3 81.3 100.0

Rendimiento

Laboral

Total 32 100.0 100.0

En la tabla 4 se observa que el 81.3% considera tener buen rendimiento laboral y

el 18.8% regular.

Tabla 5
Frecuencias de las dimensiones de R.L

Comportamiento

Tarea Contraproducente Contexto

F % F % F %
Valido Regular 12 375 5 15.6 7 219
Buen 20 625 27 844 25 78.1
Total 32 100.0 32 1000.0 32 100.0

En latabla 5 se observa que en la primera dimension el 62.5% considera tener buen
y el 37.5% regular rendimiento en la tarea. Para la dimension comportamiento
contraproducente el 84.4% considera que es bueno y el 15.6 % regular y la
dimension de contexto el 781% bueno y el 21.9% regular.

Tabla 6

Cruce entre las variables M.L y R.L.

Regular Rendimiento Buen Rendimiento

Motiva Regular Recuento 5 26 31

cion  Motivacion % del total 15.6% 81.3%  96.9%
Labora Laboral

| Alta Motivacién Recuento 1 0 1

Laboral % del total 3.1% 0.0% 3.1%

Total Recuento 6 26 32

% del total 18.8% 81.3% 100.0%
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En la tabla 6 se evidencia que cuando la motivacion es regular, el 81.3% piensa
gue tiene buen rendimiento laboral y el 15.6% regular; cuando la motivacion es alta,
el 3.1% piensa que tiene regular rendimiento laboral.

4.2 Prueba de hipotesis

Hipétesis General

HO: No existe relacién directa entre la ML y el RL de los colaboradores del
area de admision de emergencia en un hospital de Lima,2023

H1: Existe relacion directa entre la ML y el RL de los colaboradores del area

de admision de emergencia en un hospital de Lima,2023

Tabla 7
Prueba de Hipotesis General

Motivacion Rendimient

Laboral o Laboral

Tau b Motivacion  Coeficiente de 1.000 .230
de Laboral correlacion

Kendall Sig. (bilateral) : .081

N 32 32

Rendimiento Coeficiente de .230 1.000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) .081 .

N 32 32

En la tabla 7 se observa que no hay relacion entre la variable motivacion
laboral y rendimiento laboral (p-valor 0.081>0.05); por lo tanto, se rechaza la

hipétesis de estudio y se acepta la hipotesis nula.

Tabla 8
Prueba de hipétesis especifica
HO: No existe relacion directa entre la dimension realizacién y el RL.

H1: Existe relacidén entre la necesidad de realizacion y el RL.
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Rendimiento
Laboral Realizacion
Tau bde  Rendimiento  Coeficiente 1.000 3777
Kendall Laboral de
correlacion
Sig. . .005
(bilateral)
N 32 32
Realizacién Coeficiente 3777 1.000
de
correlacion
Sig. .005
(bilateral)
N 32 32
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 8 se evidencia que si existe relacion entre la dimension necesidad de
realizacion y el rendimiento laboral (p-valor 0.005<0.05); teniendo una correlacion
positiva baja (0.377), es decir a mayor necesidad de realizacion mayor rendimiento
laboral, por tanto, se acepta la hipotesis de estudio y se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 9
Prueba de hipétesis especifica
HO: No existe relacion directa entre la necesidad de poder y el RL.

H1: Existe relacidon entre la necesidad de poder y el RL.

Rendimiento

Laboral Poder

Tau_b Rendimiento Coeficiente de 1.000 -.164
de Laboral correlacion

Kendall Sig. (bilateral) . .221

N 32 32

Poder Coeficiente de -.164 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) 221 .

N 32 32
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En la tabla 9 se evidencia que no existe relacion entre la dimension poder y
rendimiento laboral (p-valor 0.221>0.05); por lo tanto, se rechaza la hipotesis de
estudio y se acepta la hipotesis nula.

Tabla 10

Prueba de hipétesis especifica

HO: No existe relacion directa entre la dimension afiliacion y el RL
H1: Existe relacion entre la necesidad de afiliacién y el RL.

Rendimiento
Laboral Afiliacion
Tau b  Rendimiento Coeficiente de 1.000 123
de Laboral correlacion
Kendall Sig. (bilateral) . .362
N 32 32
Afiliacion Coeficiente de 123 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .362
N 32 32

En la tabla 10 se evidencia que no existe relacion entre la dimension afiliacion y
rendimiento laboral (p-valor 0.362>0.05); por lo tanto, se rechaza la hipétesis de

estudio y se acepta la hipotesis nula.
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VI. DISCUSION

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre ML y RL
en los colaboradores del area de admision de emergencia, teniendo como muestra
17 mujeres y 15 hombres dando un total de 32, y de los cuales el 91% tienen
contrato 728 y el 9% contrato CAS.

La hipotesis general formulaba si existe relacion directa entre la ML y RL
de los colaboradores del area de admision de emergencia en un hospital de Lima
2023, los resultados probaron que no existe relacion entre ambas variables con un
sig. de 0.81>0.05 por lo cual nos llevo a rechazar la hipétesis planteada, es decir
no existe evidencia que la motivacion se relacione con el RL, de la misma manera
gue la investigacion de Chumacero y Torres (2021) quienes obtuvieron como
resultado que no encontraron relacion significativa entre la ML y RL en los
trabajadores de la Constructora “Pérez & Pérez” S.A., por lo que no habia forma
como una minoria de trabajadores motivados podian representar la mayoria
porcentual de rendimiento bastante elevado y lo mismo de manera viceversa entre
las variables.

Y difiere al de Barreiro (2018), quien encontré una relacion media entre
ambas variables en el departamento de alumbrado publico en Ecuador, similar
resultado el de Figueroa (2021),Huaman (2021) quienes encontraron una relacion
moderada entre ambas variables, demostrando que a mayor motivacion mayor sera
el rendimiento laboral, Alburqueque (2020) encontré en su investigacion de relacion
de motivacion y rendimiento en colaboradores del banco Scotiabank, que existe
correlaciéon en las dimensiones de motivacion y rendimiento laboral y finalmente
Sanchez (2022) encontré una relacion alta entre las variables estudiadas en el
servidor publico de un gobierno local de Cusco.

Es por eso que, al indagar sobre la ML de los colaboradores en un hospital
de Lima, se presentd un valor de medio en 96.9%, y alto en 3.1%, mientras que el
RL presento valores de buen rendimiento en 81.3% Yy 18.8% como regular, casi de
igual manera ocurre con la investigacion de Cubas (2016) donde tuvo resultado de
motivacion en 75% nivel medio ,25% nivel bajo y rendimiento en 81.3% nivel bajo,
12.5% nivel medio, pero concluyendo que existe relacion débil positiva lo cual
acerca a que la relacion entre las variables y los resultados encontrados no esté

muy definida.
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También mencionar que llama la atencidon que este grupo de trabajadores
presenten una mediana motivacion, y un buen rendimiento, siendo la motivacion
parte imprescindible de todo grupo laboral tal como lo plantea McClelland (1989),
cuando manifiesta que la motivacion es aquello que nos empuja hacer algo e
impulsa a conseguirlo mediante acciones para el logro de algun objetivo, que
determina el comportamiento del individuo y el logro de metas a nivel individual y
de la empresa. Se puede explicar la motivacion moderada porque los resultados
individuales de la encuesta de motivacion arrojaron que los trabajadores, no les
gusta competir y ganar, que no les interesa mejorar el trabajo en el hospital, no se
sienten motivados a mejorar su desempefo grupal, sienten que no les agrada
sentirse cercanos con los compafieros de trabajo, y no reconocen que todos hagan
el mismo esfuerzo, sino que solo unos trabajan bien y los demas recargan sus
actividades en algunos, todo esto hace que se desmotiven, sin embargo reconocen
la importancia del trabajo en salud, se esfuerzan por tener control sobre su
desempenio, les gusta terminar una tarea dificil, le dedican suficiente tiempo y
esfuerzo, son creativos a pesar de los restricciones de materiales o equipamiento,
les gusta apoyar y resolver problemas de su entorno, es decir son productivos.

Analizando estas respuesta individuales se puede establecer que los
trabajadores de salud les falta motivacion de grupo, mejorar el clima laboral y el
trabajo en equipo, seria prudente sugerir como linea de investigacion las causas
gue condicionan que la motivacién no logre los niveles altos, porque aunque el
rendimiento sea adecuado, no se puede laborar sintiéndose solo, desmotivado,
porque finalmente acabara estresando al recurso humano y tarde o temprano
influirda en el rendimiento de los trabajadores, sin embargo se observa que los
trabajadores se preocupan por realizarse y capacitarse, esto forma parte y ayuda
gue su rendimiento sea bueno, también tener en cuenta que en conversaciones con
los compafieros refieren que su rendimiento a pesar de la motivacion regular es
porque estan dirigiéndose a pacientes y no es lo mismo que atender a un cliente,
por eso tratan de hacer su trabajo de la mejor manera posible.

En la primera hipotesis especifica se formuld si existe relacion entre la
dimension de realizaciéon y RL en los colaboradores de admision de emergencia,
los resultados probaron que si hay relacion con un sig. De 0.005<0.05 por lo cual

nos llevd aceptar la hipétesis planteada, caso contrario pasé con la investigacion
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de Sanchez (2015) ya que en su investigacion que buscaba determinar la relacién
entre la ML segun McClelland y el rendimiento Académico en estudiantes de ler
ciclo de la Universidad San Marcos, encontr6 que no hay correlacion entre las
dimensiones de la ML y el rendimiento, lo que significa que un estudiante puede
tener la motivacion de realizacion, poder o afiliacion pero no estara asociada al
rendimiento y este se pueda ubicar en cualquier nivel, resultados que nos
sorprenden pero no deja de ser real tal como nos dice Vélez (2007) que son las
ganas del individuo de sobre salir y lograr metas hasta obtener el éxito, los que nos
lleva a decir que los colaboradores de admision mientras mas se realicen, tengan
ese espiritu de salir adelante y tener éxito mayor es el rendimiento en la
organizacion.

Sobre la hipotesis especifica dos se formulo si existe relacion entre la
dimension de poder y RL en los colaboradores de admision de emergencia, los
resultados probaron que no hay relacion con un sig. de 0.221>0.05 por lo cual nos
llevé aceptar la hipotesis nula, o que quiere decir que no existe evidencia que la
dimension poder se relaciona con el RL, tal como se encontro en la investigacion
de Inca (2017) en su investigacion de relacién entre la ML y Desempefio laboral en
personal de enfermeria, en su dimension de poder no encontrd relacion con la
variable desempefio laboral cuyo nivel fue mayor a 0.05, lo que se explicaria con
los resultados que arrojaron en la dimension poder en esta investigacion, en nivel
regular el 78%,bajo en 12.5% y alto 3% al relacionarlo con el RL, siendo estos una
sefal de que no se esta trabajando bien con el personal por lo que no estaria bien
gue un grupo mayoritario no tenga el nivel 6ptimo, por no tener caracteristicas de
competir y de admiracion sobre sus ideales lo cual hacen importante a cada ser
humano en el contexto que este laborando, tal como lo dicen Pérez y Ayala (2011)
gue refieren que la persona es motivada por esta necesidad para adquirir poder y
admiracién para que sus ideas prevalezcan.

Y la hipotesis especifica tres se formulé si existe relacién entre la
dimension de afiliacion y RL en los colaboradores de admisién de emergencia, los
resultados probaron que no hay relacién con un sig. de 0.362>0.05 por lo cual nos
llevé aceptar la hipotesis nula, lo que quiere decir que no existe evidencia que la
dimension de afiliacion se relaciona con el RL, caso similar ocurri6 con la

investigacion de Granados(2020) en su investigacion relacién entre ML y
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desempefio en personal del hospital Victor Soles Garcia en Viru, que no encontro
relaciéon entre la dimension de afiliacién y el desemperio laboral, caracteristica que
no cumple con lo mencionado por Crespo et al.(2003) que nos dice sobre la
necesidad de afiliacion que es el interés propio de mantenerse en la organizacion
y sentirse parte de ella, lo que nos dice que los colaboradores no se identifican con
la jefatura actual la cual encabeza el area de admision de emergencia, datos que
se ven reflejados en su nivel regular de 90.6% y alto en 9.4%, podran sentirse parte
del hospital pero no de la gestion actual del area a donde pertenecen.

Es por eso, como linea de investigacion se puede sugerir estudios que
determinen los factores condicionantes de la motivacion en los trabajadores de
salud, puesto que no se corresponde que alguien que trabaja sin alegria y sin
motivacion, rinda de manera Optima, ya que el rendimiento laboral depende de la
satisfaccion, el compromiso y la motivacion (Gabini, 2018).

La limitacion que se presentd en el estudio fue la poca cultura de
colaboracion por parte de la muestra, temiendo un caracter punitivo por parte de la
jefatura, y pensando que de nada ayudaria responder las encuestas si la jefatura
no ha mejorado aun haciéndole saber las incomodidades de manera directa, lo cual
condicion6 una demora en el recojo de los datos, entonces como linea de
investigacion se sugiere elaborar un estudio sobre las causas de la baja ML en este

grupo laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

No se encontro relacién entre la Motivacion y Rendimiento laboral de los
colaboradores administrativos en un hospital de Lima, se rechaza la

hipotesis de estudio.

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se encontrd relacién entre la dimensién necesidad de realizaciéon y el
Rendimiento laboral, es decir a mayor necesidad de realizacion mayor
Rendimiento laboral, por tanto, se acepta la hipétesis de estudio y se

rechaza hipotesis nula.

No se encontro relacion entre la dimension poder y RL, se rechaza hipotesis

de estudio.

No se encontrd relacion entre la dimensién afiliacion y RL, se rechaza

hipétesis de estudio.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomienda a la jefatura del departamento de admision y registros
médicos, realizar reuniones continuas a fin generar un clima laboral que

mejore la motivacion, el compafierismo y trabajo en equipo.

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Se recomienda que la jefatura trabaje en la presencialidad en el area de
emergencia a fin de que los colaboradores no se sientan abandonados, ni

respaldados y piensen que no tienen jefatura alguna.

Se recomienda a la jefatura del departamento de admision y registros
medicos gestionar procedimientos de reconocimiento personal y laboral
como, por ejemplo: Reconocimiento de haber laborado en el estado de

emergencia sanitaria y ser parte del personal de primera linea.

Se recomienda a la jefatura del departamento de admision y registros
médicos organizar capacitaciones y/o talleres de trabajo en equipo para

la mejora en las relaciones interpersonales en el area.

Se recomienda a la jefatura del departamento de admision y registros
médicos mantener una comunicacién integral entre jefatura vy
colaboradores hacia lo problemas que se susciten en el area, asi mismo
informar sobre novedades que tenga que ver con las funciones y el

entorno laboral.

Se recomienda a la jefatura del departamento de admision y registros

médicos sensibilizar sobre la motivacion en los colaboradores ya que es

22



de suma importancia a pesar del buen rendimiento, y asi lograr el nivel

optimo.
Séptima:

Se recomienda a la jefatura del &rea otorgar permisos a los colaboradores
para la realizacion de cursos y/o estudios que beneficien en su realizacion

y para la atencion del paciente.
Octava:

Se recomienda a la jefatura de admisién y registros médicos delegar la
funcion de coordinacién interna a un miembro de la muestra, con el fin que

haya una interaccion mas directa con la jefatura.
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ANEXOS
Anexo 1 Tabla de operacionalizacion de variables

Operacionalizacién de la Motivacion Laboral

Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel/rango
medicion

Ascenso en el puesto de

trabajo. 1,4,7,10y Absolutamente Alto 56 & 75
Realizacién Asistencia a programas 13 de acuerdo=4y 0=50a
de capacitacion. .
Indiferente = 3 Medio=36 a
Poder Relaciona los procesos 258,11y 55
de influir sobre otros. 14 Absolutamente
Reconocimiento como
colaborador. en desacuerdo= Bajo= 15 a
Afiliacion Relaciones 36912y V2 35
interpersonales con los 15
demas colaboradores.
Busqueda de
reconocimiento.
Operacionalizacion del Rendimiento Laboral
Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel/rango
medicion
Soluciones para
problemas
Rendimiento de la Desafio en el lal7
tarea trabajo
Nuhca= 0 Malo (0-10)
Quejas en el
. horario laboral. 8all2 Aveces=1
Comportamientos Maximiza los Regular (11-21)
contraproducentes problemas en el Siempre = 2
trabajo.

Bueno (22-32)

Rendimiento en el Organiza las tareas 13 al 16
contexto en el trabajo

Es parte de las

reuniones laborales




ANEXO 2 Cuestionarios
ENCUESTA MOTIVACION LABORAL

Escala de Motivacion de Steers R., y Braunstein D. (1976)
Basada en los planteamientos de David McClelland

1.Intento mejorar mi desempefio laboral

2.Me gusta trabajar en competicidn y ganar

3.A menudo me encuentro hablando con otras personas del hospital
sobre temas que no forman parte del trabajo

4.Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

5.Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

6.Me gusta estar en compaiiia de otras personas que laboran en el
hospital

7.Me gusta ser programado(a) en tareas complejas

8.Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

9.Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros(as) de
trabajo

10.Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

11.Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo

12.Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

13.Disfruto con la satisfaccién de terminar una tarea dificil

14.Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean

15.Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)

Leyenda:
Preguntas de dimension de realizacion: 1,4,7,10y 13
Preguntas de dimension de poder : 2,5,8,11y 14

Preguntas de dimension de afiliacion: 3,6,9,12 y 15



ENCUESTA RENDIMIENTO LABORAL

Escala de Rendimiento de Koopmans et al. (2013)

ITEMS

Siempre (2)

A
veces(1)

Nunca

)

Rendimiento de la tarea

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le
dediqué el tiempo y el esfuerzo necesarios

Se me ocurrieron soluciones creativas frente a
los nuevos problemas

Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes

Cuando terminé con el trabajo asignado,
comencé nuevas tareas sin que me lo pidieran

En mi trabajo, tuve en mente los resultados que
debia lograr

Trabajé para mantener mis conocimientos
laborales actualizados

Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo

Comportamientos contraproducentes

Siempre(0)

veces(1)

Nunca

)

Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con
mis compaferos

Agrandé los problemas que se presentaron en el
trabajo

Me concentré en los aspectos negativos del
trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas
positivas

Comenté aspectos negativos de mi trabajo con
gente que no pertenecia a la empresa

Rendimiento en el contexto

Siempre (2)

A
veces(1)

Nunca

(0)

Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude
hacerlo en tiempo y forma

Trabajé para mantener mis habilidades laborales
actualizadas

Participé activamente de las reuniones laborales

Mi planificacion laboral fue 6ptima




Anexo 3 Validez de cuestionarios

Ficha técnica del instrumento para medir la escala de ML

Nombre del instrumento

Cuestionario Motivacion Laboral

Autor

Steers R. y Braunstein D.

Administracion

Individual

Sujeto de intervencion Colaboradores de admisién de emergencia
en un hospital de Lima.

Numero de items 15

Descripcion de la escala Escala de Likert

Ficha técnica del instrumento para medir la escala de RL

Nombre del instrumento Cuestionario Rendimiento Laboral

Autor Koopmans.

Administracion Individual

Sujeto de intervencion Colaboradores de admision de emergencia

en un hospital de Lima.

Numero de items 16

Descripcién de la escala Escala de Likert
Cuestionario Grado Nombres y Resultado

académico | apellidos

Escala de Motivaciéon Laboral Magister Norma Noemi Aplicable
Escala de Rendimiento Laboral Romero Castrejon
Escala de Motivaciéon Laboral Magister Paola Katherine Aplicable
Escala de Rendimiento Laboral Roldan Paria
Escala de Motivacién Laboral Magister Marlene Maritza Aplicable
Escala de Rendimiento Laboral Quispe Quito




Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Motivacién Laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste seanutilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosacolaboracion.

1. Datos generales del juez:

Paola Katherine Roldan Paria
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional (X)

Administrativa

Areas de experiencia
profesional:

Institucién donde labora: Logistic Industry & Mining S.A

Tiempo de experiencia 2 a 4 afos ( )
profesional en Méas de 5 afios (X)
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

2.Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3.Datos de la escala

Cuestionario Motivacion Laboral
Steers R. y Braunstein D. (1976)

Nombre de la Prueba:

Autor:

Procedencia: Australia

IAdministracion: Individual
20 min.

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion: Colaboradores de Admision de emergencia

Significacion: Cuestionario que mide tres dimensiones: Necesidad realizacion,
necesidad de poder y necesidad de afiliacion; con 15 items donde el
valor de 1 es absolutamente en desacuerdo y 5 es absolutamente de
acuerdo.




4. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensione)
Nec_e3|d_a}d Son las ganas del individuo de sobre salir y lograt
realizaciéon

metas hasta obtener el éxito (Vélez, 2007)

Necesidad de F’Ode'rPérez y Ayala (2011) refieren que la persona queeg

motivada por esta necesidad para adquirir podery
admiracion para que sus ideas prevalezcan.

Motivacion _
Laboral Nf(_alges_lglad de Crespo et al (2003) es el interés propio dg
afihiacion mantenerse en la organizacién y sentirse parte de

ella, creando amistades y sentirse afectivo.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Motivacion Laboral elaboradopor
Steers R. y Braunstein D. en el afio 1976. De acuerdo con los siguientes indicadores califique
cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

modificacion muy grande en el uso de las palabras de

El item se 2. Bajo Nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion deestas
comprende 9 P )
facilmente, es
decir, su sintactica . . .
seméntica soz 2 Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
' algunos de los términos del item.
adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel ’ y

adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no |Elitem notiene relacion Idgica con la dimensién.
cumple con el criterio)

EﬁgiRE el\:l(élﬁelaci 6n 2. Desacuerdo  (bajo nivel de E_I |'tem_ 'tiene una relacion tangencial /lejana con Ia
l6gica con la acuerdo) dimension.
;:ir:gﬂisggg)rn que estg 3. Acuerdo (moderado nivel) E.l |'teml tiene una relacig')r} moderada con la
- ' dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esti relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede. ser elimingdo sm que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencialo b Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir [~ ! puede estar incluyendo lo que mide éste.
debe ser incluido.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi comosolicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Motivacién Laboral

e Primeradimension: Necesidad de realizacion
e Objetivos de la Dimension:

Observaciones/

Indicadores item S ® .
o o [Recomendaciones
© c c
© (O] o
Sl © >
8 S| @
— o (&)
ol O] «x
Ascenso en el (Intento mejorar mi desemperio laboral 4 |4 4
puesto de
trabajo. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas # |4 | 4

Asistencia a [Me gusta ser programado(a) en tareas
programas de |complejas 4 4 4
capacitacion.

Ejecucion de |Me gusta trabajar en situaciones dificiles
tareas con y desafiantes 4 4 4
interés
Disfruto con la satisfaccion de terminar 4| 4| 4
una tarea dificil

. Segunda dimensién: Necesidad de poder
. Objetivos de la Dimension:

. . Observaciones/
Indicadores Item

© © .
3 5 [Recomendaciones
© c c
© [} S
2 8| 3
S| 5| ®
(@) (@) 04
Relaciona los [Me gusta trabajar en competicion y
procesos de ganar 4 4 @4

influir sobre
otros.




Me gusta trabajar en situaciones de 4 4 | 4
estrés y presion
Me gusta influenciar a la gente para 4 4 | 4
conseguir mi objetivo
Reconocimiento (Confronto a la gente con quien estoy en
como desacuerdo 4
colaborador.
Frecuentemente me esfuerzo por tener
mas control sobre los acontecimientos o
hechos que me rodean 4 41 4
. Tercera dimensién: Necesidad de Afiliacion
. Objetivos de la Dimension:
. " Observaciones/
Indicadores Iltem 8 o .
o| -5 |Recomendaciones
e o c
© [ 5]
S c| 3
| 5| @
(@) O o
Relaciones A menudo me encuentro hablando con
interpersonales |otras personas del hospital sobre temas/*
con los demas [que no forman parte del trabajo
colaboradores.
Me gusta estar en compafiia de otras 4 | 4| 4
personas que laboran en el hospital
Tiendo a construir relaciones cercanas | 4 | 4 | 4
con los compaferos(as) de trabajo
Busqueda de[Me gusta pertenecer a los grupos y
reconocimiento. jorganizaciones
Prefiero trabajar con otras personas
mas que trabajar solo(a)
4 4
FIRMA AUTORIZACION DE JUEZ

MBA. PAOLA KATHERINE ROLDAN PARIA

DNI 46827561




Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso
respecto al numero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe
emplear en un juicio depende del nivel de experticia yde la diversidad del conocimiento. Asi,
mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al.
2003) sugieren un rango de 2 hasta

20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80

% de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado
al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Rendimiento laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia paralograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste seanutilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosacolaboracion.

1. Datos generales del juez:

Paola Katherine Roldan Paria
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica ( ) Social ()

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional (X)

i ) ~Administrativa
Areas de experiencia

profesional:

Institucién donde labora: [-09iStic Industry & Mining S.A

Tiempo de experiencia 2 a 4 afos ( )
profesional en |Mas de 5 afios (X)
el area:

Experiencia en Investigacion -
Psicométrica:

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario de Rendimiento Laboral

Autor: [Koopmans (2013)

Procedencia: [°&ises Bajos

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 20 min.

Ambito de aplicacion: Colaboradores de Admision de emergencia

Cuestionario que mide tres dimensiones: Rendimiento de la tarea,
comportamientos contraproducentes y rendimiento en el contexto;
con 16 items donde el valor de 0 es nunca y 2 es siempre.

Significacion:




4. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Rendimiento de la  j\yrphy (1990) afirma que es Ia finalizacion de las funcionesy
tarea tareas especificas y no especificas asignadas en el trabajo
Robinson y Bennet (1995) refiere que son acciones negativas
de los colaboradores en su lugar de trabajo, y no solo se van
Comportamientos [en contra de la organizacion sino de los colegas 0 ambos.
o contraproducentes
Motivacion Omar (2010) refiere que hay muchas actividades que no
Laboral llegan a ser parte en la realizacién de las tareas pero que de
Rendimiento en el [todas maneras tienen un beneficio muy importante para la
contexto organizacion, por lo que tendran consecuencias positivas sin
importar que sean reconocidos ni ordenados

5. Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Rendimiento Laboral
elaborado por Koopmans et al. en el afio 2013. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

semantica son

decir, su sintacticay

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes moaodificaciones o una
. C modificacion muy grande en el uso de las palabras de
El Item se [2. Bajo Nivel lacuerdo con su significado o por la ordenacién deestas
comprende 9 P )
facilmente, es

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

indicador que esta

3. Acuerdo (moderado nivel)

adecuadas.
4 Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
' adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item notiene relacion l6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA . . J . . . .
El item tiene relacion 62‘;:lIJDeerzzz_1)<):uerdo (bajo nivel de Eiln;tgrr?sitcljine una relacion tangencial /lejana con la
I6gica conla )
dimension o

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencialo
importante, es decir
debe ser incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ellmlnaqlo sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamosbrinde sus
observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Rendimiento Laboral

e Primeradimension: Rendimiento de la tarea
e Objetivos de la Dimension:

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Soluciones para
problemas

Fui capaz de hacer bien mi trabajo
porque le dediqué el tiempo y el
esfuerzo necesarios

Se me ocurrieron soluciones creativas
frente a los nuevos problemas

Cuando terminé con el trabajo asignado,
comenceé nuevas tareas sin que me lo
pidieran

Desafio en el
trabajo

Trabajé para mantener mis
conocimientos laborales actualizados

Segui buscando nuevos desafios en mi
trabajo

Cuando pude realicé tareas laborales
desafiantes

En mi trabajo, tuve en mente los
resultados que debia lograr




. Segunda dimensién: Comportamientos contraproducentes
. Objetivos de la Dimension:

i " Observaciones/
Indicadores Iltem © - .
3] 5 [Recomendaciones
e} c c
© [ ]
S c| 3
3| §| ©
(@) (@) o
Quejas en el Me quejé de asuntos sin importancia en ala |4
horario laboral. |[g] trabajo.
Comenté aspectos negativos de mi 2 |2 |4
trabajo con mis comparferos
Maximiza los Agrandé los problemas que se
problemas en el |presentaron en el trabajo
trabajo. ] _ 4144
Me concentré en los aspectos negativos
del trabajo, en lugar de enfocarme en
las cosas positivas 4 | 4 | 4
Comenté aspectos negativos de mi
trabajo con gente que no pertenecia a la
empresa
4 | 4 |4
. Tercera dimension: Rendimiento en el contexto
. Objetivos de la Dimension:
. " Observaciones/
Indicadores Iltem 8 < .
- 8 8 Recomendaciones
© () 5]
2 g 3
S| 5| ®
- . - - O O D:
Organiza las Planifiqué mi trabajo de manera tal que
tareas en el pude hacerlo en tiempo y forma 4
trabajo 4 14
Trabajé para mantener mis habilidades
laborales actualizadas 4
4 | 4
Mi planificacion laboral fue 6ptima
44 |4
Es parte de las  |Participé activamente de las reuniones
reuniones laborales 4 14 |4
laborales

FIRMA AUTORIZACION DE JUEZ

MBA. PAOLA KATHERINE ROLDAN PARIA
DNI 46827561



Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un
consenso respecto al nUmero de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de
jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia yde la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997),
y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta

20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80
% de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al.
(2003).

Ver : htips://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacién por juicio de expertos

. Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
Cuestionario de Rendimiento laboral’. La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir do éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Norma Noemi Romero Castrején

Nombre del juez:
Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social (
Area de formaci6n académica:
Educativa ( ) Organizacional (X)
Enfermeria

Areas de experiencia
profesional:

Institucién donde labora: Hospital Guillermo Almenara Irigoyen -Essalud

Tiempo de experiencia| 2a4afios ( )
profesional en | Mas de 5 afios (X)
el area:

Experiencia en Investigacion -
Psicométrica:

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: [Cuestionario de Rendimiento Laboral

Autor: Koopmans (2013)

Procedencia; | Paises Bajos

Administracién: [ndividual

Tiempo de aplicacion: 20 min.

Ambito de aplicacién: Colaboradores de Admisién de emergencia

Cuestionario que mide tres dimensiones: Rendimiento de la tarea,
comportamientos contraproducentes y rendimiento en el contexto;
n 16 Items donde el valor de 0 es nuncay 2 es siempre.

Significacion:




4, Soporte teérico

Escala/AREA Subescala Definlclon
(dimenslones)
Rendimlento de la Murphy (1990) afirma qua os Ia finalizaclon da las funclonos
tarea y lareas ospacificas y no espocificas asignadas or ol trabajo
Robinson y Bonnot (1095) rofiere quo son acclonos
inegativas da los colaboradores on su lugar de tribajo, y no
s0l0 s van en contra de la organizacion sino da 158 colegas
Comportamientos o ambos.
Motivacién contraproducentes
Laboral Omar (2010) reflere que hay muchas aclividad3s que no
legan a ser parte en la realizacién da las tareas paro que do
Rendimiento en el [lodas maneras tienen un beneficlo muy importante para la
contexto organizacién, por lo que lendran consecuonclas positivas sin
importar que sean reconocldos ni ordenados

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Rendimiento Laberal elaborado
por Koopmans et al. en el afio 2013. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El ftem requiere bastantes modificaciones o una
El item se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por lacrdenacién de
comprende
facilmente, es estas,

decir, su sintactica
y seméntica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy esp acifica de

adecuadas. algunos de los términos del ftem.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sirtaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion 16gica con la dimension.
cumple con el criterio)
cgﬂé:ﬁ:;ﬁ': 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lnjana conla
relacién légica con acuerdo) dimension.
la dimensién o
3 El item tiene una relacién moderada con la
indicador que est4 | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totaimente de Acuerdo (alto El ftlem se encuentra esta relacionaclo con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
i El item puede ser eliminado sin qu3 se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero olro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4, Alto nivel

El ltem es muy relevante y debe ser incluido.




Loor con dofenimionto los tems y calificar on unm nscaln de 1 a 4 au valoracitn, asl como
solictamns brinde sus obsarvacionea que considers portinenta

1 No cumpla con ef citario

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Ao nivel

Dimenslones del instrumento: Rendimiento Laboral

« Primera dimensién: Rendimiento de la tarea
« Objetivos de la Dimension:

L di f ] g Observaciones/
ndlondares " 2 g €| Recomendacione
ol 2| 2
Sl &
Soluciones para [Fui capaz de hacer bien mi trabajo \{ 94 U
problemas porque le dediqué el tiempo y el
psfuerzo necesarios
Se me ocurrieron soluciones creativas | A | A |1
frente a los nuevos problemas
Cuando terminé con el trabajo asignado, | M | ¥ |4
comencé nuevas tareas sin que me lo
idieran
esafio en el  [Trabajé para mantener mis wl4(4
abajo conocimientos laborales actualizados
Segui buscando nuevos desafiosenmi | 4 | U |4
trabajo
Cuando pude realicé tareas laborales WA U\
desafiantes
En mi trabajo, tuve en mente los LY L
resultados que debfa lograr




o Objetivos de la Dimensién:

Segunda dimensién: Comportamientos contraproducentes

Indicadores ki ®| S| 3 Obsarvaciones/
2 8| § Recomendaciones
8| & 2
o
Q o
Quejas en el Me quejé de asuntos sin im ortancia en
horario laboral. |y trabajo. P @ Rl S e
omenté aspectos negativos de mi \
; NN
rabajo con mis comparieros
Maximiza los grandé los problemas que se “ W
problemas en el |yresentaron en el trabajo
ftrabajo.
Me concentré en los aspectos negativos Wl Al
el trabajo, en lugar de enfocarme en
as cosas positivas
Comenté aspectos negativos de mi NENR
rabajo con gente que no pertenecia a |
mpresa a]
. Tercera dimensién: Rendimiento en el contexto
° Objetivos de la Dimensién:
3 2| S [Observaciones/
Indicadores ftem 2| E| & Recomendaciones
S| g| @
S| &
Organiza las Planifiqué mi trabajo de manera tal que TR
tareas en el pude hacerlo en tiempo y forma 1
trabajo
Trabajé para mantener mis habilidades | W SN
aborales actualizadas
; Mi planificacién laboral fue éptima Y NI
Es parte de las  [Participé activamente de las reuniones NENE
reuniones aborales
|laborales

(‘
col: 12996

opfl t{CUU‘(YS’)"




Willlams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no
existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el
nimero de jueces que se debe emplear en un Juicio depende del nivel de experticia y
de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta
20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una
estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos) Si un 80
% de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ftem éste puede ser

incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al.
(2003).

Ver https:/iwww revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf ertre otra
bibliografia.



Evaluaciéon por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

ke trumento es de gran
i otivacién Laboral". La evaluacién del ins
Wil los resultados obtenidos a partir do éste sean

relevancia para lograr que sea validoy que
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

Datos generales del juez:

Norma Noemi Romero Castrejon
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social (
Area de formacién académica: '
= Educativa ( ) Organizacional (X)
. [Enfermeria
Areas de experiencia
profesional:
Institucién donde labora: Hospital Guillermo Almenara Irigoyen -Essalud
Tiempo de experiencia | 2a4afos ( )
profesionalen | Mas de 5 afios (X)
el area:

Experiencia en Investigacion -
Psicométrica:

2, Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Cuestionario Motivacion Laboral
Steers R. y Braunstein D. (1976)
Australia

Individual

20 min.

Colaboradores de Admisién de emergencia

Nombre de la Prueba:
Autor:

Procedencia:
Administracion:

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacién:

Significacion: | Cuestionario que mide tres dimensiones: Necesidad realizacion,
necesidad de poder y necesidad de afiliacion; con 15 items donde el
valor de 1 es absolutamente en desacuerdo y 5 es absolutamente
de acuerdo.




4. Soporte teérico

Escala/AREA Subescala Deflniclén
(dimenslones
)
Necesidad Son las ganas del individuo de sobre selir y logra
realizacion metas hasta obtener el éxito (Vélez, 2007)
Necesidad de poden pgre; y Ayala (2011) refieren que la persona qu
s motivada por esta necesidad para adquirir pode
admiracién para que sus ideas prevalezcan.
Motivacion
Laboral  [Necesidad de Crespo et al (2003) es el interés oropio d
filiacién antenerse en la organizacién y sentirse parte d
lla, creando amistades y sentirse afectivo.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Motivacion Laboral elaborado

por Steers R. y Braunstein D. en el afio 1976.

De acuerdo con lossiguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones 0 una
(E:lLA RI?Q,?, se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las pa[abras
comprende de acuerdo con su significado o por Jacrdenacion de
faciimente, es estas.

decir, su sintactica

Se requiere una modificacion muy espacifica de

y semantica son 3. Moderado nivel :
adecuadas. algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene seméntica y sirtaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica conla dimension.
cumple con el criterio)
cg':é:ﬁzgl: 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tieneuna relacién tangencial /lcjana conla
relacién légica con acuerdo) dimension.
la dimension o E
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) Ei'n':::;‘gﬁneu:n: e':;?:'::; drir;:((i’zrada con la
midiendo. q :
4. Totalmente de Acuerdo (alto El tem se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin qu2 se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial

o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide ésle.
decir debe ser
Incluido. 3. Moderado nivel El ltem es relativamente importante.

El ltem tiene alguna relevancia, pero otro item

»

Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento los items y calificar on una escala do 1.a 4 su valoracion,

solicitamos brinde sus observacionos quo considore pertinento

1 No cumple con ol criterio

2, Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Motivacién Laboral

« Primera dimensién: Necesidad de realizacion
« Objetivos de la Dimensién:

asl como

Bl 8| 3| Observaciones/
ndicadates item = % €| Recomendacione
o| £ 2
3
Ascenso en el |Intento mejorar mi desempefio laboral AVE
puesto de Me gusta fijar y alcanzar metas realistas
trabajo.
Asistenciaa  [Me gusta ser programado(a) entareas | y | v |4
programas de [complejas
icapacitacion.
Ejecucion de  [Me gusta trabajar en situaciones dificiles| \, | 4| 1
tareas con y desafiantes
interés
Disfruto con la satisfaccion de terminar |\ | *“\ | 4
una tarea dificil
. Segunda dimension: Necesidad de poder
. Objetivos de la Dimension:
. B | 2| g Observaciones/
Indicadores ftem 2| §| §[Recomendaciones
c| 2| &
3| &
Relaciona los |Me gusta trabajar en competicion y NEN
procesos de  |ganar J\
influir sobre
otros.




o gusta trabajar on situaclonos do wl 4|y
strés y proslon
o gusta Influenclar a la gento para wlala
conseguir mi objetivo
Reconocimiento|Confronto a la gente con quien estoy en NERE
COMo desacuerdo
colaborador.
Frecuentemente me esfuerzo por tener ul w u.\
mas control sobre los acontecimientos o
hechos que me rodean
. Tercera dimension: Necesidad de Afiliacion
«  Objetivos de la Dimensién:
2| €| £ Obsarvaciones/
indicadores item 2| gl & kecomandaclonos
[<]
(5] o
Relaciones A menudo me encuentro hablando con
nterpersonales fotras personas del hospital sobre temas 114111
con los demas |que no forman parte del trabajo
icolaboradores.
Me gusta estar en compaiiia de otras wl« 4
personas que laboran en el hospital
Tiendo a construir relaciones cercanas VY 4
con los compaiieros(as) de trabajo
Busquedade |Me gusta pertenecer a los grupos y NER
reconocimiento. jorganizaciones
Prefiero trabajar con otras personas wl - X
mas que trabajar solo(a)
ol /299

Duf! HosoY¢ -




Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no
existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el
niimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y
de la diversidad del conocimiento. Asl, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta
20 expertos, Hyrkds et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacién confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80
% de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al.
(2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado Juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el Instrumento

*Cuestionario de Rendimlento laboral®, La evaluacién dol instrumento es de gran

relevancia para lograr que sea vdlido y que los resultados oblenidos a partir do “mn:'g::
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su v

colaboracién.
1 Datos qenerales del juez:
Marlene Maritza Quispe Quito
Nombre del juez:
Grado profeslonal: | Maestria (X) i Al_)o‘qtfaf B ( ) )
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Omanlzanqg[ (X) ‘
Areas de experiencla [Enfogmena
profesional: i

Institucién donde labora:

Hospital Guillermo Almenara Irigoyen -Essalud

Tiempo de experiencia
profesional en
el drea:

2adafios (
Mas de 5 afios (X)

)

Experiencia en Investigacién
Pslcométrica:

2,

Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

———— e ala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de Rendimiento Laboral

Autor;

Koopmans

Procedencia:

Paises Bajos

Administracién:

Individual

Tiempo de aplicacién; 20 Min.

Ambito de aplicacién:

Colaboradores de Admisién de emergencia

Significacién:

Cuestionario que mide tres dimensiones: Rendimiento de la tarea,
comportamientos contraproducentes y rendimiento en el contexto;
con 16 ltems donde el valor de 0 es nunca y 2 es siempre.




4- Soporte teérico

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones) | R .
Rendimiento de la Murphy (1990) afirma que es la finalizacién de las funciones
tarea y lmr::yupodﬁcus y no especificas asignadas en el irabajo
cciones
Robinson y Bennet (1995) refiere que son A
neqalwasdomwabondorosmsqlugardombq;).’y"':
Isolo se van en contra de la organizacién sino de los coleg
Comportamlentos |o ambos.
contraproducentes _
Rendimiento Omar (2010) refiere que hay muchas actividades que ::
Laboral llegan a ser parte en la realizacién de las tareas pero quro‘ s
Rendimiento en el [todas maneras tienen un beneficio muy importante _Pas L
contexto jorganizacion, por lo que tendran consecuencias positiva
importar que sean reconocidos ni ordenados

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Rendimiento Labor?ll
elaborado por Koopmans en el afio 2013. De acuerdo con lossiguientes indicadores
califique cada uno de los items seg(in corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
(E:ILARJI.;)t:\':T: se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras
comprende ' e de acuerdo con su significado o por laordenacién de
facimente,  es ostas.
decir, su sintactica 5 i :
AP . Se requiere una modificacién muy especifica de
:ds:zﬁg::a son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
. El item es claro, tiene semdnlica y sintaxis
4. Alto nivel adeciiada;
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacién Idgica con la dimensién.
cumple con el criterio)
cg';igﬁ::ﬂ‘ 2. Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacion tangencial /lejana conla
relaci6n légica con | 3cuerdo) dimensin.
la dimensién o 2
: El item tiene una relacién moderada con la
indlcadqr que estd | 3, Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se est& midiendo.
midiendo.
4, Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
i El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El Item es esencial 2, Bajo Nivel El ftem tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es d puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido, 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4, Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento loa Items y calificar on una oscala do 1 a 4 su valoracién, asl como
solicitamos brindo sus observaciones que considero portinento

1 No cumple con ol criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Rendimiento Laboral

+ Primera dimensién: Rendimiento de la tarea
+ Objetivos de la Dimensién:

Lndlcadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/J
Recomendacione

Soluciones para
problemas

Fui capaz de hacer bien mi trabajo
porque le dediqué el tiempo y el
\esfuerzo necesarios

Se me ocurrieron soluciones creativas
frente a los nuevos problemas

Cuando terminé con el trabajo asignado,
comencé nuevas tareas sin que me lo
idieran

L B

o

L1

Desafio en el
?rabajo

Trabajé para mantener mis
conocimientos laborales actualizados

Segui buscando nuevos desafios en mi
trabajo

Cuando pude realicé tareas laborales
desafiantes

En mi trabajo, tuve en mente los
resultados que debia lograr

— F O e A

Y
Q
Y
|
d

B 5 =L el L& B

+  Segunda dimensién: Comportamientos contraproducentes
»  Objetivos de la Dimensién;



Indicadores

Itom

Me concentré en los aspectos negativos
el trabajo, en lugar de enfocarme en
as cosas positivas

Comenté aspectos negativos de mi

mpresa

rabajo con gente que no pertenecia a '1 L‘ L{ L{

g i scomendaciones
Quojas o ol Mo quojé do asunios sin Importancia en| ¢ | [ ¢f
horario laboral. o) \ratyajo,
omenté aspectos negativos de mi Ll L Y
rabajo con mis compafieros
aximiza los grandé los problemas que se u
mas en el taron en el trabajo
rabajo.

+  Tercera dimensi6n: Rendimiento en el contexto
+  Objetivos de la Dimensién:

|oo..mkmd
Indicadores Item 3 'g g Recomendasionss
Organiza las Planifiqué mi trabajo de manera tal que L| Y \4
b:J’b enel pude hacerlo en tiempo y forma
rabajé para mantener mis habilidades | \ | \{ Lj
laborales actualizadas
Mi planificacién laboral fue optima M4
s parte de las  |Participé activamente de las reuniones L1 Y L1
uniones aborales
borales

+ HNGAI
CEP 31160 . C.ESP. 09738




Willlams y Webb (1004) asl como Powell (2003), menclonan que no
existe un consenso respecto al nimero do oxpertos a emplear, Por otra parte, ol
numero de jueces que se debe emplear en un Julclo depende del nivel de experticla y
de la diversidad del conocimiento, Asl, mientras Gable y Wolf (1093), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta
20 expertos, Hyrkas et al, (2003) manifiestan que 10 expertos brindarén una
estimacién confiable de la validez de contenido de un Instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos Instrumentos). Si un 80
% de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ftem éste puede ser

incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al.
(2003).

Ver : hitps://www revistaespacios.comicited2017/cited2017-23,pdf entre ~ofra
bibliografia. '



*Cuestio
relevancia para |

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted

ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

narlo de Motivacién Laboral’. La evaluacién del instrumento es de gran
ograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa
colaboracién,

1. Datos generales del juez:

Marlene Maritza Quispe Quito
- Nombre del juez:
Grado profesional: | Maestria (X) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (X)
Areas de experiencia ST
profesional:

Institucién donde labora:

Hospital Guillermo Almenara Irigoyen -Essalud

Tiempo de experiencia
profesional en
el area:

2a4aios ( )
Mas de 5 afios (X)

2.

3.

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:

Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario Motivacion Laboral

Autor: Steers R.

y Braunstein D. (1976)

Procedencia: | Australia

Administracién:

ndividual

Tiempo de aplicacién: (20 Min.

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de Admisién de emergencia

Significacién:

valor de

Cuestionario que mide tres dimensiones: Necesidad realizacién,
necesidad de poder y necesidad de afiliacién; con 15 items donde el

1 es absolutamente en desacuerdo y 5 es absolutamente

de acuerdo.




4. Sonerte terico

E!GQI;I‘A;(;!A- ) -~—;‘;;;.|. Definlelén
(dimenslones
S— )
Necesidad lir y logra
Son las ganas del Individuo de sobre salir y
roalizacion melas hasta obtener el éxito (Vélez, 2007) 1
Necesidad do pode Pérez y Ayala (2011) refieren que la persona qu
s motivada por esta necesidad para adquirir pode
admiracion para que sus ideas prevalezcan.
Motivacion "
Laboral ecesidad de ; i &
Crespo et al (2003) es el interés propio
Mfllacion mantenerse en la organizacion y sentirse parte d
|e||a, creando amistades y sentirse afectivo.

5,

uez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Motivacién Laboral elaborado
por Steers R. y Braunstein D. en el afio 1976. De acuerdo con lossiguientes
ndicadores califique cada uno de los items seguin corresponda.

i

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El ltem requiere bastantes modificaciones o una
gumﬂ:.: se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en el uso de las palabras
comprende R de acuerdo con su significado o por laordenacién de
fécilmente, es estas.

decir, su sintdctica
Yy semdntica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de

adecuadas. algunos de los términos del item.
El item es claro, liene seménlica y sinlaxis
4. Alto nivel decuada.
1. totalmente en desacuerdo (no Elitem no tiene relacién 16gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
cgmf:ﬁ::g:k 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana conla
relacién ldgica con |  8cuerdo) dimensidn
la dimensién o
i El Item tiene una relacién moderada con la
Im‘%ﬁm&“" 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Tolalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensidn que esta midiendo.
El ltem puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es : puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
Incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El ltem es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detenimiento fos Items y calificar on una escala do 1 a 4 su valoracidn, as/ como
solicitamos brinde sus obsorvaciones que considore pertinente

P——

1 No cumple con ol eriterio

2, Bajo Nivel

SN—

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Motivacién Laboral

* Primera dimension: Necesidad de realizacion
+  Objetivos de la Dimensién:

ndicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendacione:

4

Intento mejorar mi desempefio laboral
Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

-~

~c
- i

Me gusta ser programado(a) en tareas
complejas

S e

Me gusta trabajar en situaciones dificiles
y desafiantes
Disfruto con la satisfaccién de terminar

=

una tarea dificil V\ MM
*  Segunda dimensién: Necesidad de poder
*  Objetivos de la Dimensién:
indicadores | fam 3| § o
55| 8
3| &
Relaciona los e gusta trabajar en competicion y L( L{ L{
procesos de anar
influir sobre Me gusta trabajar en situaciones de L{ L L{
08, trés y presion
L
e gusta influenciar a la gente para
ta influenciar a la gent H1414




h‘odn{oouaxtbﬁto
OOMo

bonseguir mi objetive

Confronto a Ia gonta con quien estoy en
esacuerdo
Frocuentomente me esfuerzo por tener

Mas control sobre los acontecimientos o
hechos que me rodean

4
|

Iv‘

“

Tercera dimension: Necesidad de Afiliacion
Objetivos de la Dimensién:

Prefiero trabajar con otras personas
méas que trabajar solo(a)

2 (Observaclones/
Indicadores ltom g E g ecomendaciones
elaciones A menudo me encuentro hablando con Li iy
fnterpersonales otras personas del hospital sobre temas
con los demds que no forman parte del trabajo
colaboradores.
Me gusta estar en compaiiia de otras L{ Y L{
personas que laboran en el hospital
Tiendo a construir relaciones cercanas L‘
con los comparieros(as) de trabajo L‘ L1
'B\':squen‘a'de Negustaperteneceratosgmposy L‘ Y L{
reconocimiento. organizaciones
414

Quito

CESP.O9T




Williams y Webb (1994) asl como Powell (2003), mencionan que no
existo un consenso respecto al nimero do oxpertos a emplear. Por otra parte, el
numero de jueces quoe se debe emplear on un juicio depende del nivel do experticia y
de la diversidad del conocimiento. Asl, mientras Gable y Wolf (1999), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados an McGartiand et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta
20 expertos, Hyrkas et al (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una
estimacion confiable de la validez de contenido de un Instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80
% de los expertos han estado de acuerdo con la validez do un tem éste puede ser

inoom)omao al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al.

:i:iog: "hM&‘aﬁM&@Mi&QZ&MR&ZﬂL&N' entre  otra
rafia.



Anexo 4 Fiabilidad de los cuestionarios y bases de datos del piloto

Fiabilidad de Cuestionario de Motivacién Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
.758 15

Motivacion Laboral

Necesidad de Realizacion _ Necesidad de afiliacion

ML1 | ML4 | ML7 | ML10 | ML13 | ML2 | ML5 | ML8 | ML11 | ML14 [ ML3 | ML6 | MLS | ML12 | ML15
P1 2 4 4 4 5 3 1 3 3 3 1 3 3 3 2
P2 4 3 3 3 4 2 4 2 1 4 2 3 3 3 4
P3 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3
P4 5 2 2 5 4 2 2 3 2 2 4 1 3 1 3
PS 5| 4| 4 5 s| 2| 4| 3 2 4l 2| 3| 3 3] 3
P6 s| 4] 3 4 s| 3] 3] 2 4 3] 3| 3| 4 4] 3
P7 3] 3] 3 3 3] 5| 3| s 3 3| 3| 3| 3 3 2
P8 5| 4| 4 5 s| 1| 4| 1 1 s| 3| 4| a4 4] s
P9 s| 4] 3 4 s| 4| 1] 4 2 4] 3| 2| 4 3] 3
PIO| 2| 4| 4 5 al 1] 3| 1 2 a] 3| a| 3 4] 4

Fiabilidad de Cuestionario de Rendimiento Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
.832 16

Rendimiento de la tarea
RL |RL |RL |RL |RL |RL |RL |[RL |RL
1 2 3 4 5 6 7 8 9 0 1 2 3 4 5 6
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py)
-~
[N
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=
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py)
=
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P2
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P5

P6

P7

P8

P9

NN N (kNN NN NN
[T S S PSS TR NCR T N SN | R
T T P N T Y [ T S SN P N
T e P N [ ST [ T P [ R PSS N
NN N (kNN N e kN
NN N (kNN NN NN
N RN e kNN N e
N o kv kN kN ko
NN N (ke NN N NN
NN N (ke NN N NN
NN N kNN e NN
I T e [ [ T [ O P | R | T Y
N RN e NN NN N e
NN N PR NN NN (e
e T L T [ TS [ N PN T e
NN N (R e NN N NN

P10




Anexo 5 Consentimiento informado de los participantes

CONSENTIMIENTO INFORMADO
El propésito de esta ficha de consentimiento informado es brindar a los participantes
de la investigacion una clara explicacion de la naturaleza misma, y a su vez el rol que

cumplen como participantes.

La presente investigacion esta conducida por: Jesus Eligio Rojas Roncal, teniendo
como objetivo: Determinar la relacion entre la motivacion y el Rendimiento en el area

de admision de emergencia en un hospital de Lima,2023.

Si usted accede a participar en este estudio, la informacion que se recoja sera
confidencial y no se usaran para ningun otro proposito fuera de los de esta
investigacion. Asi mismo, sus respuestas seran anénimas ya que no se le solicitara su
identidad.

De presentar alguna duda sobre la investigacion, puede hacer preguntas en
cualquier momento durante su participacion.

De antemano, se agradece su participacion.

Luego de haber leido el consentimiento informado, acepto participar
voluntariamente en esta investigacion.

He sido informado(a) sobre el objetivo de la investigacion. Y reconozco que la
informacion que yo provea en el transcurso la investigacion es estrictamente
confidencial, ya que el resultado de este estudio sera parte de una tesis, que a la vez
ayudard a realizar nuevas investigaciones. Por |o tanto, no sera utilizada para ningun

otro propdsito fuera de lo mencionados en este estudio sin mi consentimiento.

Firma del participante
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