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RESUMEN

El objetivo de este estudio es determinar la influencia de la motivacion
laboral en el desempefio laboral del personal de salud del centro quirargico de un
hospital II-E Junin, 2023; la metodologia utilizada fue de tipo aplicada, con un
enfoque cuantitativo y un alcance explicativo, siguiendo un disefio no
experimental. La muestra consistio en 62 trabajadores del centro quirdrgico de un
hospital. La técnica empleada fue la encuesta y el instrumento fue un cuestionario
para luego analizar los datos utilizando el software SPSS. Se obtuvo como
resultados: Existe una influencia significativa entre la motivacion laboral y
desempeiio laboral (sig. <0,05) donde la variable independiente explica a la
dependiente en un 63,1%. En conclusion, estas pruebas sugieren que los
trabajadores de la salud con altos niveles de motivacion tienen més posibilidades
de lograr un rendimiento laboral eficiente y de alta calidad, asimismo, respaldan
la importancia de promover la motivacion laboral como una estrategia para

mejorar el rendimiento y la calidad de los servicios de salud proporcionados.

Palabras clave: Motivacion laboral, desempefio laboral, centro quirurgico,
sector salud
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ABSTRACT

The objective of this study is to determine the influence of work motivation
on the job performance of healthcare personnel in the surgical center of a Hospital
[I-E in Junin, 2023. The methodology used was of the applied type, with a
guantitative approach and an explanatory scope, following a non-experimental
design. The sample consisted of 62 healthcare workers in the surgical center of a
hospital. The technique used was the survey and the instrument was a
guestionnaire to later analyze the data using the SPSS software. The results
obtained show a significant influence of work motivation on job performance (sig.
<0.05), where the independent variable explains 63.1% of the dependent variable.
In conclusion, these findings suggest that healthcare workers with high levels of
motivation are more likely to achieve efficient and high-quality job performance.
Furthermore, they support the importance of promoting work motivation as a

strategy to improve performance and the quality of healthcare services provided.

Keywords: Work motivation, job performance, surgical center, healthcare

sector.
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I.INTRODUCCION

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) ha referido que la
problematica de la desmotivacion laboral se encuentra ligada a la desaceleracion
econOmica en el mundo, esto a razén de que los trabajadores de las diferentes
industrias se ven imperativamente forzados a obtener trabajos de baja calidad con
bajos salarios y pésimas condiciones. Segun el Barometro de “Motivacion vy
Bienestar” realizado en 14 paises de Europa a un total de 13,600 trabajadores
arrojo que el 61% de los trabajadores considera que su motivacion es relativamente
media, el 30% considera que ésta ha disminuido dramaticamente y solo el 9%
sostiene que se ha incrementado (OIT, 2023). Dicha informacién revela que la
desmotivacion laboral se encuentra en un nivel critico y es necesario tomar

medidas para su mejora (Garcia y Arvelo, 2021).

A nivel de América Latina, también se tienen cifras preocupantes, por dar
algunos ejemplos: En Colombia, gracias a un estudio realizado por Change
Ameéricas, reconocida consultora, se logré determinar que hasta febrero del 2023
dos de cada diez empleados manifiesta estar “desalentado” o “desmotivado, esto
representa el 21% de la poblacion total, mientras que el 29% expresa que si trabaja
con gusto y compromiso, sin embargo, el mayor porcentaje, esto es, el 60% no se
inclinan ni por uno ni por otro (Infobae, 2023). Una cifra mas alarmante la tiene
México, segun la encuesta realizada por la OCCMundial, el 87% de los
trabajadores mexicanos viven desmotivados y con altos niveles de estancamiento,
por razones asociadas a la mala gestién de las empresas en un 30%, falta de
incentivos y capacitaciones en un 33%, 20% por razones personales, 15% por un
jefe déspota y solo el 2% por bajo desempefio; donde siete de cada diez
trabajadores precisa que es una responsabilidad del empleador y la organizacion
(OCCMundial, 2018).

A nivel nacional las cifras mejoran, en la dltima encuesta realizada por
Career Services Group sobre la “Satisfaccion y el clima laboral” encontré que el
65% de profesionales acuden a sus centros de trabajos con esperanza e ilusion de

afrontar un nuevo dia, del mismo grupo el 43% del total revela que trabaja con



cierta libertad y autonomia, el 45% del total se siente valorado, el 53% manifiesta
gue el clima laboral suele ser estable, mientras el 25% cuestiona la forma de
liderazgo autoritario (Portal de Noticia y Revista para Emprendedores, 2022). Lo
cierto es que los bajos niveles de motivacion influyen sobre el rendimiento y en
general a la organizacion, de ahi la necesidad constante de generar condiciones

de trabajo efectivas (Hartati, 2020).

Sobre el caso en particular, este se delimitd al centro quirargico de un
hospital II-E Junin, 2023, espacio en el que labora personal médico como
anestesiologos, cirujanos de las diferentes especialidades y personal de
enfermeria tanto licenciados como técnicos, donde se observé conductas como
falta de interés, indiferencia al realizar actividades y con relacion al logro de metas,
en algunas situaciones irritabilidad y alteracion por parte del personal médico y
asistencial, sumada a la apatia que en algunas ocasiones muestran ante la
designacion de actividades para trabajar con otros colegas y la atencion de los
pacientes; se ha visto ademas que esto viene repercutiendo en su desempefio
como profesional tras haberse reportado baja demanda de tareas, incumplimiento
de funciones, negligencia en la atencion, poca preocupacion sobre los pacientes y

sus problemas

Siguiendo este planteamiento, se formulé como problema de investigacion
general: ¢ En qué medida la motivacién laboral influye en el desemperio laboral del
personal de salud del centro quirdrgico de un hospital lI-E Junin, 2023? Para la
formulacion de los problemas especificos se recurrio a la teoria de necesidades de
McClelland quien postula en el afio 1961 que la motivacion laboral se respalda en
tres: i) la necesidad de afiliacion, ii) necesidad de logro vy iii) la necesidad de poder:
¢En qué medida la dimension de necesidades de afiliacion influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quirdrgico de un hospital II-E Junin, 20237,
b. ¢ En qué medida la dimension de necesidades de logro influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quirargico de un hospital II-E Junin, 20237,
y c. ¢En gqué medida la dimension de necesidades de poder influye en el
desempeiio laboral del personal de salud del centro quirdrgico de un hospital II-E
Junin, 20237?.



Dicho planteamiento tuvo como justificacion tedrica, explicar el problema de
la desmotivacion y falta de entusiasmo observada en el personal de salud y si esto
se debe a factores intrinsecos u otros extrinsecos asociados a la remuneracion,
condiciones laborales u otros; como justificacion préactica, la investigacion aporté
con brindar hallazgos que permitan optimizar las condiciones actuales a partir del
planeamiento y ejecucion de alternativas de solucion individuales o grupales los
cuales no solo se dirigiran al incremento de la motivacion de dicho personal, sino
ademas la realizacibn de aspiraciones y objetivos del departamento, como
justificacion metodoldgica, la construccidon de dos cuestionarios permitieron evaluar

cada una de las variables propuestas.

Por lo cual se plante6 el objetivo general: Determinar la influencia de la
motivacion laboral en el desempefio laboral del personal de salud del centro
quirargico de un hospital lI-E Junin, 2023; y como objetivos especificos: Determinar
la influencia del factor necesidades de afiliacion influye en el desempefio laboral
del personal de salud del centro quirargico de un hospital II-E Junin, 2023;
Determinar la influencia del factor necesidades de logro influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quirtrgico de un hospital II-E Junin, 2023;
Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio

laboral del personal de salud del centro quirdrgico de un hospital II-E Junin, 2023

En esta linea, se planteé como hipoétesis general: La motivaciéon laboral
influye significativamente en el desempefio laboral del personal de salud del centro
quirargico de un hospital II-E Junin, 2023. Del mismo modo, como hipotesis
especificas: El factor necesidades de afiliacion influye en el desempefio laboral del
personal de salud del Centro quirtrgico de un hospital II-E Junin, 2023; El factor
necesidades de logro influye en el desempefio laboral del personal de salud del
centro quirdrgico de un hospital II-E Junin, 2023; El factor necesidades de poder
influye en el desemperio laboral del personal de salud del centro quirargico de un
hospital II-E Junin, 2023.



II.LMARCO TEORICO

A nivel de estudios realizados a escala internacional se obtuvo las

investigaciones de:

Torres et al., (2021) ejecutaron a cabo una investigacion con el fin principal,
para establecer la correlacion de los factores motivacionales de trabajadores del
P.E.H.C.B.M. y su desempeiio laboral, dicho documento fue de perspectiva
cuantitativa, de tipo aplicado y alcance correlacional. Se tuvo una muestra de 174
colaboradores, empleando como técnica el fichaje y la encuesta, para luego ser
analizados por con programas cuantificables es decir Excel y SPSS, en tanto se
tuvo los siguientes resultados, se evidencio un bajo nivel de motivacion siendo esta
del 66% a diferencia del 34% que indicaban tener motivacion, por otro lado,
respecto al desempefio laboral se pudo observar cémo inconveniente, pues mostro
un 60%. Por consiguiente, se tuvo las conclusiones que se presentan a
continuacién: la motivacion de los colaboradores del ente investigado es
comparativamente baja, de modo que se ve reflejado en su bajo rendimiento y falta
de dedicacion al llevar a cabo sus tareas, asimismo respecto al desempefio laboral
se evidencio como inadecuado, puesto que la presentacion de actividades eran a
destiempo, a esto se suma el elevado uso de recursos y la deficiente productividad,
es asi que mientras existan conflictos internos, la motivacion de los trabajadores

sera negativa.

En un estudio posterior, Apex et al. (2020) exploraron la influencia de las
caracteristicas del entorno laboral en la motivacion interna y externa, asi como la
motivacion entre el personal de salud (enfermeras) de un hospital en Nigeria. Para
este propdsito, se aplicaron tres instrumentos: la escala de motivacion, de
desempefio de tareas y clima laboral. La muestra estudiada comprendia 200
enfermeras, cuyas edades oscilaban entre los 18 y los 60 afios. Los resultados
obtenidos no evidenciaron una significancia en la correlacién de las variables. No
obstante, el modelo de analisis predijo que la motivacion extrinseca, es decir,
aquellos factores externos como la remuneracion econémica, el reconocimiento
profesional, las condiciones laborales favorables y la calidad del ambiente de

trabajo, si tienen un impacto en el rendimiento laboral de las enfermeras. Este



hallazgo sugiere que, aunque la motivacién intrinseca y el desanimo no parecen
estar significativamente relacionados con el desempefio laboral en este contexto,
los factores externos si tienen un papel relevante en la eficiencia de estos
profesionales de la salud. Por lo tanto, es crucial que las instituciones de salud se
esfuercen por proporcionar un entorno laboral propicio que pueda fomentar la
motivacion extrinseca de las enfermeras y, en consecuencia, mejorar su

rendimiento.

Del mismo modo, Gunawan et al. (2019), llevaron a cabo un estudio que
tuvo como propoésito determinar los elementos que afectan el desempefio de
enfermeras en Indonesia. Para ello, se empled un método de tipo basico y alcance
correlacional. En este sentido, se reporta la participacion de 3 instituciones, 200
enfermeras. Para ello, se emplearon instrumentos validados y se aplicO una
regresion logistica para analizar los datos recopilados. En tal sentido, se revel6 que
los factores determinantes del rendimiento se circunscriben a la motivacion y el
punto de vista y percepciones sobre la asignacion de equipos, duracién de la
jornada laboral y el nivel de formacién académica. De estos, la motivacion laboral
se destacé como el factor mas determinante en la eficacia de las enfermeras. La
conclusién principal del estudio sugiere que, para potenciar el rendimiento de las
enfermeras, la administracibn hospitalaria debe enfocarse en mejorar su

motivacion laboral.

Leite et al., (2019) desarrollaron un estudio acerca de aquellos elementos
gue motivan y mejoran la eficacia del equipo de enfermeria en pediatria, que
comprende a 12 técnicos y 9 enfermeros, durante el periodo enero a febrero de
2015, dicho estudio se propuso identificar las opiniones del personal de enfermeria
sobre los elementos que los motivan en su entorno de trabajo, es asi como se tuvo
como método de estudio el tipo exploratorio con una perspectiva cualitativa. La
recoleccion de informacion se realizo a traves de entrevistas dirigidas utilizando un
cuestionario semiestructurado como instrumento, para posteriormente ser
analizados con el sistema Bardin. Respecto a los resultados, estos revelaron como
los factores principales que aportan con la motivacién a la provisién de recursos,
las reuniones motivacionales, tipificacion de las conductas y la produccion de

protocolos de asistencia; por otro lado, se pudo reflejar la desmotivacion por



factores como: la falta de reconocimiento, escases de recursos, la baja
remuneracion, excesiva carga laboral, alta afluencia de pacientes y las criticas
destructivas. De este modo, se puede concluir que los resultados recabados
podran aportar con la gestion del personal de enfermeria, asi como en la creacion
de planificaciones estratégicas que a su vez incrementaran la motivaciéon del

equipo en su conjunto.

Por otro lado, Pefia et al. (2018) estudiaron los aspectos relacionados a la
motivacion en el trabajo se posiciona como un elemento esencial para alcanzar
resultados satisfactorios en las organizaciones y se tuvo como objetivo explorar la
influencia motivacional en el contexto humano, ademas de especificar aquellos
factores que impactan al desempeio laboral, los autores desarrollaron la
investigacion con fundamento a la metodologia hermenéutica, iniciando con la
revision bibliografica documental para de este modo obtener bases tedricas
referente a lo estudiado, de tal modo poder obtener, identificar y describir los datos
gue posibilito el alcance de los objetivos planteados. Se tuvo como resultado que,
un trabajador motivado ofrecera un buen desempefio a su institucion, asi como el
desarrollo del sentido de pertenencia, lealtad a lo que realiza, y se reflejard como
beneficio para la organizacion, en tanto, se puede concluir que el comportamiento
de los colaboradores van a depender de factores que lo motiven, en consecuencia
se desarrollara satisfaccion laboral, un clima positivo y logros de satisfaccion, y a
Su vez esto permitira la existencia de resultados positivos y de éxito para la

organizacion.
A nivel nacional se encontro:

Prado, L. (2020) en su estudio sobre la Influencia de la Motivacién en el
rendimiento laboral, tuvo el objetivo de indagar como la motivacion afecta la
eficiencia y productividad de los colaboradores de esta organizacion, para esto
hace uso de una metodologia de perspectiva cualitativa, de tipo descriptivo —
correlacional, en tanto que se recopila los datos a través de cuestionarios para
examinar el rango de motivacion de los colaboradores y la relacion existente,
incluyendo medidas de motivacién intrinseca y extrinseca, satisfaccion laboral,

reconocimiento, recompensas Yy otros aspectos relevantes. Se obtuvo los



resultados por medio de analizarlos estadisticamente, los cuales brindan una
mayor comprension de cémo la motivacion afecta los aspectos clave del
desempefio laboral, como la calidad del trabajo, la productividad y la dedicacién de
los trabajadores. En conclusion, las medidas suficientes de motivacion intrinseca y

extrinseca pueden ayudar a aumentar el compromiso y la productividad.

Zefa (2019) en su investigacion examind los factores que establecen la
correlacion entre la motivacion y su impacto en el rendimiento de los colaboradores
del &rea administrativa de la UNPRG en el periodo 2019, con el objetivo de estudiar
los elementos que establecen la motivacion y su agrupacion con el rendimiento en
los empleados. El método de estudio fue de sentido descriptivo — cuantitativo -
transaccional - correlacional — propositiva, el estudio involucro la compilacién de
datos mediante la elaboracion de 2 cuestionarios, para posteriormente ser
procesados estadisticamente utilizando la Alfa de Cronbach para evaluar el grado
de motivacién y el rendimiento en el trabajo de los participantes. Los hallazgos
mostraron la relacion entre los elementos motivadores y el rendimiento en el
trabajo, siendo los factores externos los que tienen una mayor influencia en
comparacién con los internos. En tanto, se puede concluir que el estudio demuestra
gue los elementos de motivacion tienen un impacto directo en el rendimiento en el
trabajo, como el reconocimiento, la recompensa financiera, el ambiente de trabajo
favorable y las posibilidades de crecimiento en el rendimiento en el trabajo de los

colaboradores administrativos.

Ademas, Zuta et al. (2018) formularon una investigacion de corte explicativa
en las profesionales de enfermeria en la que buscaron hallar la influencia de los
elementos que motivan el desempefio en el trabajo. Para lograrlo, emplearon una
perspectiva de estudio descriptiva, correlacional, comparativo y transversal, el
estudio incluydé una exploracién de los hallazgos del cuestionario y un analisis de
los niveles de motivacion entre 28 profesores de escuelas de enfermeria. Los
resultados mostraron si existe incidencia significativa en el desempefio. Finalmente
concluyeron que la variable de estudio motivacion tiene mucha incidencia sobre el
rendimiento de las trabajadoras asistenciales que ejercen la labor de salud

diariamente.



En tanto, Arana (2018) investigd los agentes que repercuten en la
motivacion de los colaboradores de distintas entidades de la ciudad de Lima. El
objetivo de dicho estudio fue reconocer los principales agentes que impulsan y
motivan a los empleados en el ambiente de trabajo. Los métodos utilizados en el
estudio implicaron un enfoque exploratorio y descriptivo, se tuvo una muestra de
1.214 colaboradores, haciendo uso del Test J&F - Motivacion Laboral con fiabilidad
de 0,88 para posteriormente analizarlas con estadistica. Los resultados mostraron
gue los motivadores mas importantes para los colaboradores son: compensacion,
crecimiento, reconocimiento, responsabilidad y logro. Se concluye que los factores
mas pertinentes para los trabajadores son los que se desarrollan internamente,
aun cuando se prioricen las motivaciones dentro de la empresa, Influencias

externas.

Livias (2017) busco explorar como se interrelacionan el desempefio laboral
con la motivacion entre los miembros de la empresa Guzman Distribuciones SAC,
teniendo como propdsito de estudio el estudio de los factores motivadores de 18
trabajadores y como este impacta en su rendimiento, para su estudio empleo un
método de perspectiva cuantitativa — correlacional - transversal - causal, en donde
se recolectaron datos mediante la encuesta para evaluar tanto la motivacion de los
operarios como su desempefio laboral, para luego ser procesados
estadisticamente de forma descriptiva con la prueba Chi. Los resultados obtenidos
mostraron correlacién significativa entre los factores motivacionales, como el
sentido de logro, crecimiento profesional y satisfaccién, y el desempefio, como la
productividad y eficiencia, esto se evidencié con el 44.44% alto y 55.56% medio
referente a la motivacion laboral, por otro lado, el 33.33% mostré un rendimiento
en el trabajo medio y el 11.11% mostré un rendimiento bajo. Concluyendo, se
espera que el estudio demuestre una conexion importante entre los factores
motivadores y el rendimiento de los integrantes del equipo organizacional, es por
ello por lo que se puede decir que una mayor motivacion se asocia generalmente

con un mejor desempefio.

Acerca de la motivacion laboral, es necesario recurrir al reconocido autor
Chiavenato (1999), quien menciona que la motivacion esta relacionada con la

inclinacién hacia un comportamiento especifico que puede ser originado tanto por



estimulos externos provenientes del ambiente, como por procesos mentales
internos del individuo; asi el autor menciona que, la motivacion esta relacionado

con el proceso mental del individuo.

En una definicion posterior, Robbins (2009) describe a la motivacion como
el efecto que surge de la conexidn entre el individuo y su ambiente, lo que significa
gue los elementos externos pueden tener un impacto en la actitud y el
comportamiento del individuo. Por lo tanto, la comprensiéon de la motivacion difiere

tanto en las personas como en el transcurso del tiempo en un mismo individuo.

La motivacién explica la razén por la cual una persona actia de cierta forma
y se relaciona con la intensidad y direccion de su comportamiento, asi como los
factores que influyen en su conducta. Segun Armstrong (2009), el término
motivacion puede cambiar segun los objetivos individuales, la forma en como se
establecen esos objetivos y como otros tratan de influir en el comportamiento de la

persona.

El postulado de las necesidades de Armstrong (2009), se basa en el
contenido y forma de los menesteres que avivan a las personas, referente a la
conviccion de que una necesidad no satisfecha genera una sensacion de tension
y desequilibrio en la persona y para restaurarla, lo ideal es reconocer y satisfacer
la demanda especifica. En consecuencia, toda accion realizada por un ser humano

esta impulsada por la insatisfaccion de sus necesidades.

A partir de esta teoria, surgen tres puntos importantes. Primero, las
personas tienen una variedad de necesidades que dependen de la posicion en la
gue estan. Segundo, los individuos tienen el poder de elegir diferentes objetivos y
acciones que puedan satisfacer estas necesidades. Y, por ultimo, sin observar la
conducta de los individuos, no se tiene la seguridad de cuales son sus necesidades
y motivacion. Por lo tanto, no se puede asumir que cualquier enfoque de motivacion
seria adecuado para todos los tipos de empleos. Las politicas y practicas de
motivacion para trabajadores deben de identificar que cada individuo es diferente
(Armstrong, 2009).



Para este andlisis se ha preferido la proposicion tedrica de McClelland, a
pesar de la existencia de teorias similares desarrolladas por Alderfer y Maslow.

Esta perspectiva se fundamenta en la teoria de la satisfaccion de necesidades.

La teoria postulada por McClelland (1961) llamada la teoria de las
necesidades de éxito, relacion y autoridad; menciona que cada individuo tiene tres
distintos niveles de dichas necesidades. A pesar de que una necesidad pueda
tener mas peso que las demas, no necesariamente implica que las demas
necesidades no estén presentes en la misma persona, sino que pueden estar

presentes en diferentes niveles y prioridades.

Por ejemplo, la necesidad de logro es particularmente importante para los
administradores operativos y de nivel medio, ya que sienten sobre sus hombros la
carga para alcanzar los objetivos. Por otro lado, un rol de autoridad mas
establecido es visto como mas relevante para los gerentes ejecutivos, todo ello en

lugar del poder personal que puedan tener (McClelland, 1961)

Sin embargo, segun Armstrong, la necesidad de afiliacién no se refleja como
un menester de importancia en ningun grado de motivacion de esta teoria. En
cualquier caso, la comprensiéon de las diferentes necesidades de los empleados
puede ser util para disefiar estrategias de motivacion efectivas y personalizadas

para cada individuo (Armstrong, 2009)

De esta forma, la teoria de McClelland (1961), fragmenta los aspectos de la
motivacion en el trabajo en: i) Necesidad de afiliacion: esta es esencialmente una
necesidad social, que se satisface a través de la interaccién con otros y la
pertenencia a grupos sociales. Aquellos empleados que tienen una alta necesidad
de afiliacion buscan la aceptacion y el reconocimiento por parte de sus compafieros
y superiores, y prefieren trabajar en colaboracion antes que tomar decisiones
arriesgadas o individualistas. Segun la teoria de McClelland, los empleados con
esta necesidad son eficientes en su trabajo, pero no tienen una gran inclinacion
hacia la toma de decisiones y el liderazgo. Sin embargo, es importante destacar
gue hay diversos tipos de liderazgo, y que un lider socioemocional puede ser muy
efectivo en motivar a su equipo de trabajo y lograr un alto nivel de productividad.

La propuesta de McClelland (1961) se basa en los estudios de Henry Murray
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acerca de la apercepcién tematica, y ha sido ampliamente estudiada y utilizada en

la administracion del personal.

1)) Necesidad de logro: es muy valorada en el &mbito empresarial ya que
estos empleados suelen ser altamente productivos y comprometidos con su
trabajo. Sin embargo, es importante destacar que no todos los empleados tienen
esta necesidad como prioridad, y que su ausencia no significa necesariamente una
falta de motivacion. Por otra parte, aunque los empleados con alta necesidad de
logro pueden ser muy efectivos trabajando de manera individual, también es
importante que sepan trabajar en equipo y colaborar con otros para alcanzar metas
mas grandes y complejas. La comprension e identificacion de las necesidades de
los empleados es esencial para poder motivarlos de manera efectiva y alcanzar un
mayor desemperio en la organizacién. En particular, las personas que poseen una
fuerte inclinacion por el logro persiguen activamente objetivos ambiciosos vy
exigentes que sirven como desafios personales. Alcanzar estos objetivos les
proporciona una sensacion de gratificacion y triunfo, que alimenta su impulso para
mejorar continuamente sus capacidades. Estan incesantemente motivados por su
aspiracion de superar las expectativas y lograr resultados notables tanto en sus
esfuerzos profesionales como personales. Ademads, solicitan activamente
retroalimentacion y reconocimiento para refinar su desempefio y alcanzar un mayor
nivel de dominio. Demuestran persistencia, compromiso y voluntad de ejercer un
esfuerzo considerable en su busqueda de logros. En el contexto laboral y en el
personal, la necesidad de logro tiene una gran importancia como factor
motivacional. Incide en la seleccion de objetivos, la capacidad “toma de decisiones”
y rendimiento en el trabajo, asi como en la realizacién personal y el sentimiento de

satisfaccion (Armstrong, 2009).

i) Necesidad de poder: se trata del deseo de influir en las personas que
rodean a la persona y hacer que ciertas cosas sucedan; ademas se trata de la
capacidad para lograr que otras personas consigan diversos logros que
probablemente no hubieran realizado por propia iniciativa. Estos individuos
disfrutan compitiendo con otros para destacarse y ganar reconocimiento,
valorando el respeto y el reconocimiento de sus superiores y subordinados. Utilizan

habilidades persuasivas e influyentes para controlar el comportamiento de los

11



demas. Segun McClelland, existen dos tipos de necesidad de poder: el poder
social, donde los individuos se preocupan por los demas, y el poder personal,
donde el objetivo principal es obtener poder para beneficio propio. A menudo,
aquellos que tienen un fuerte deseo de control y dominacion muestran una gran
necesidad de poder. Poseen una fuerte aspiracion a los roles de liderazgo y
disfrutan tomando decisiones que tienen un impacto significativo en los demés y
en su entorno. Su motivacion radica en querer obtener estatus y reconocimiento
en su entorno social o laboral. En su blsqueda de poder y prestigio, las personas
se esfuerzan por obtener posiciones que les permitan ejercer influencia sobre los
demas. Vale la pena mencionar que el deseo de poder puede manifestarse en
formas tanto positivas como negativas. Quienes ejercen el poder de manera
constructiva pueden emerger como lideres efectivos, mostrando una preocupacion
genuina por el bienestar de los demas y fomentando una atmosfera positiva y
cooperativa. De un individuo a otro, es importante recordar que el deseo de poder
puede diferir mucho y tener un impacto en las acciones, aspiraciones y decisiones
profesionales de cada uno. Lograr un equilibrio armonioso entre el deseo de poder

y otros aspectos del crecimiento personal y el impulso es crucial (Armstrong, 2009).

En su andlisis, Chiavenato (1999) brinda un punto de vista pertinente sobre
el tema del desemperfio laboral y los elementos que lo inciden. Segun el autor, el
rendimiento de un individuo esta influenciado por varios factores, incluido el
alcance de los beneficios proporcionados y el vinculo potencial de estas
recompensas con su esfuerzo y desempefio. Esto sugiere que las personas estan
mas motivadas para lograr resultados excepcionales cuando se les ofrecen
mayores incentivos y recompensas por su trabajo. Ademas, Chiavenato enfatiza la
importancia de las habilidades de un individuo y su percepcién de su rol dentro de
la organizacion. El autor argumenta que las expectativas y responsabilidades
claras, junto con la creencia de que el trabajo de uno es valioso y contribuye a las
metas de la empresa, influyen directamente en el desempefio laboral. Desde esta
perspectiva, el enfoque de la valoracion del rendimiento en el trabajo es visto como
un proceso metddico y estructurado gque tiene como objetivo evaluar y reconocer
el potencial de crecimiento de las personas dentro de sus respectivos puestos.

Nuestro objetivo con este procedimiento es reconocer y valorar las habilidades y
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fortalezas de cada colaborador, a fin de facilitar su desarrollo y potenciar el logro
de las metas organizacionales. Cabe destacar que la evaluacién del desempefio
puede adoptar diversas formas, como formal o informal, autoevaluacién o de
diversa naturaleza, adaptada a las necesidades y atributos especificos de cada

organizacion.

El informe del Ministerio de Salud de 2011 enfatiz6 la importancia de las
contribuciones de los individuos al desempefio laboral en varias organizaciones.
Para respaldar esta afirmacion, se hace referencia a los estudios de McClelland
(1973) y Mertens (1997), que destacaron la importancia de la habilidad y capacidad
de los trabajadores para utilizar sus conocimientos y habilidades en el logro de los
objetivos organizacionales. Estos estudios fueron fundamentales para impulsar los
esfuerzos de desarrollo de capacidades de la administracion de personal, también
conocido como crecimiento de la capacidad de la fuerza laboral. Hoy en dia, es
ampliamente aceptado que los recursos humanos pueden proporcionar a las
organizaciones una ventaja competitiva, siempre que se alineen con las metas y
objetivos establecidos. Para lograr un desempefio 6ptimo, los trabajadores deben
poseer una amplia gama de competencias técnicas y habilidades especificas
relacionadas con su formacion profesional, asi como habilidades interpersonales o
blandas. En esta situacién, resulta claro que es importante dar prioridad al
fortalecimiento de las habilidades laborales de los trabajadores de la salud, en
particular de los docentes de las instituciones publicas. Los expertos desempefian
un rol fundamental en la capacitacion y educacion de las generaciones futuras, por
lo que su desempefio y bienestar son vitales tanto para su satisfaccion laboral

como para la calidad de la educacion que brindan.

El eje de este trabajo sera el modelo de Borman y Motowidlo (1993), que
plantea que el dominio del rendimiento en el trabajo se puede clasificar en 2
grupos: rendimiento en las tareas y rendimiento en el contexto. El rendimiento en
las tareas se relaciona con acciones que aportan de manera directa al centro
técnico de la organizacion y generalmente se reconocen como deberes laborales
de un empleado. Mientras tanto, el desempefio contextual implica

comportamientos mas discrecionales que mantienen el entorno social mas amplio
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en el que opera el nucleo técnico, ayudando al funcionamiento del hospital como

un todo (Borman y Motowidlo, 1993).

Los comportamientos de desempefio de tarea se delimitan segun los
requisitos del rol y deben ser identificados mediante un andlisis exhaustivo del
trabajo. En este sentido, existen diversas escalas con el propdsito de explorar el
rendimiento laboral ejecutado por los equipos de una institucion de salud
(Schwirian, 1978), donde algunas de ellas se han centrado en el desempefio de
tarea e incorporan componentes como planificacion y evaluacion de la atencion,
atencion critica, comunicaciéon y desarrollo profesional. Mientras que, los
comportamientos que representan el desempefio contextual son mas estables
entre los roles e incluyen el amparo organizacional, la ayuda en las actividades en

el trabajo y el apoyo interpersonal (Coleman y Borman, 2000).

Este modelo de desempefio laboral de Borman y Motowidlo (1993) no se ha
utilizado en el ambito de la atencibn médica. Sin embargo, varios estudios han
observado que las enfermeras y otros del staff médico participan tanto en
comportamientos de desempefio de tarea como de desempefio contextual. Por
ejemplo, Kidder (2002) examiné los comportamientos de ciudadania en diversas
profesiones y encontr6 que las enfermeras realizaban una gran cantidad de
comportamientos altruistas de ciudadania (apoyo interpersonal) como parte de su
trabajo. Ademds, observaron que las enfermeras participaban tanto en
comportamientos dentro del rol (tarea) como fuera del rol (contexto) y que el
desempefio de estos se veia influenciado por el nivel de agotamiento de las

enfermeras.

Del mismo modo, en la literatura especializada, diferentes autores abordan
el desempefio laboral desde diferentes angulos. De acuerdo con la perspectiva de
Milkovich y Boudreau (1994), el rendimiento en el trabajo evalla qué tan bien los
trabajadores cumplen con los estandares y exigencias de su labor. Es decir,
también se centra en los resultados relacionados con las metas organizacionales,
gue incluyen criterios de eficacia, eficiencia y calidad. En esta linea, autores como
Toro (2008) expandieron este concepto donde el desempefio laboral es percibido

como los pasos que da un individuo para lograr un resultado especifico. Una
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variedad de acciones puede contribuir al desempefio laboral dentro del lugar de
trabajo, incluido el seguimiento de las responsabilidades y los procesos del puesto
(desempefio dentro del rol), la participacion en actividades de valor agregado
(desempefio extra del rol) y asegurando la adhesion a las politicas y valores

fundamentales de la organizacion (cumplimiento de normas).

Ademads, es crucial enfatizar las ideas proporcionadas por Ivancevich,
Donelly y Gibson (2001) con respecto al desempefio laboral. Estos autores
presentan una explicacién integral de este concepto, afirmando que se deriva de
los roles que corresponden a el propdésito y los objetivos de la institucion. En este
contexto, el desempefio laboral se refiere a los esfuerzos observables ejercidos
por un individuo en sus esfuerzos profesionales, que producen resultados
gratificantes y se alinean con los estandares de excelencia y eficacia. En esencia,
el desempeiio laboral implica el logro de metas y resultados que contribuyan al
cumplimiento y éxito de los requerimientos de la institucion. Abarca no solo las
tareas y actividades realizadas, sino también la demostracion de competencia,
experiencia y habilidades por parte del empleado. Por lo tanto, factores como la
actitud de uno hacia el conflicto, los motivadores claves, los rasgos de personalidad
y los valores personales se entrelazan para impactar el desempefio y la capacidad

de lograr los resultados requeridos para cumplir con las demandas.

Méas alla de los factores antes mencionados, es pertinente tomar en
consideracion los planteamientos de Bohérquez (2004) referente a la variable de
desempefio laboral. Segun este autor, se refiere a la capacidad de los empleados
para alcanzar los propésitos fijados por la empresa en un plazo determinado. En
este contexto, se da importancia a la conducta y mentalidad de los empleados para
lograr estos objetivos, asi como a su enfoque individual hacia el éxito. Evaluar el
desempeiio laboral implica medir los logros y las acciones realizadas por los
empleados. Esto implica que el desempefio se evalia con base en resultados
tangibles y medibles logrados en consonancia con las metas establecidas.
Ademas, también se tienen en cuenta las contribuciones individuales y colectivas
de los trabajadores con el fin de lograr las metas de la empresa. Por consiguiente,
el desempefio laboral es un aspecto critico para la prosperidad de una

organizacién, ya que se relaciona directamente con la productividad y el alcance
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de los resultados deseados. En consecuencia, es fundamental que las empresas
fomenten un entorno de trabajo propicio que fomente el rendimiento de los
empleados, al mismo tiempo que les proporciona los medios y los recursos

requeridos para que logren sus objetivos de manera eficiente y efectiva.
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IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El estudio se circunscribe en el tipo aplicado, lo que significa que se utiliza
un enfoque cientifico que busca abordar problemas del mundo real o aplicar los
resultados en otras situaciones practicas. El objetivo central de esta clase de
estudio es proporcionar informacion que ayude a las personas en el proceso de
toma de decisiones, la resolucién de conflictos y la practica dentro de un contexto
especifico (Hernandez et al., 2014). Al adoptar un enfoque aplicado, este estudio
tiene una relevancia préactica directa, ya que tiene como objetivo proporcionar a los
profesionales y gerentes de recursos humanos un conocimiento valioso que pueda
informar a capacidad de tomar decisiones y la puesta en marcha de tacticas para
perfeccionar la motivacion y el desempefio laboral dentro del contexto especifico

examinado.

Esta investigacion se llevo efectud utilizando un enfoque cuantitativo, que,
de acuerdo con Hernandez et al.,, (2014), se distingue por la recoleccion de
informacion, a través de técnicas e instrumentos para comprobar la hipétesis con
base al célculo numérico y la evaluacion estadistica. De este modo, se traz6 un
plan secuencial y posteriormente se comprobé en un contexto especifico.
Asimismo, la recoleccién de dichos datos no fue modificable, ya que tuvo como
objetivo detallar y precisar las variables de este estudio, en un periodo de tiempo.
En esta linea, el proceso fue conducido para cuantificar las variables de motivacion
y desempefio laborales entre los integrantes del area de salud de un centro

hospitalario.

Ademas, en cuanto al nivel investigacion, este estudio contempl6 un alcance
explicativo, y como indica Hernandez et al., (2014), va mas alla de sélo explicar
conceptos, hechos o establecer relaciones entre estos. Es decir, esta puesto en
comprender los factores que desencadenan los fendmenos fisicos o sociales, con
el fin de determinar sus raices. Determinar por qué existen estos fendmenos, las
circunstancias que conducen a su aparicion, asi como la interconexiéon de las
variables, son areas que se investigan. En esencia, el objetivo fue lograr una mayor

comprensioén de los elementos que influyen en estos sucesos.
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Por otro lado, la investigacion contd con un disefio no experimental. Desde
este disefio, las investigaciones consisten en aquellos en donde las variables no
son manipuladas intencionalmente, por el contrario, se observan los fenbmenos tal
como son para luego analizarlos (Hernandez et al., 2014). Por ende, este estudio
pudo evidenciar la busqueda de la relacion entre una variable y otra en su contexto
natural, sin estar sesgado hacia ningun resultado en particular. Asimismo, la
investigacion fue de forma transversal porque la informacion se recolectdé de

manera instantanea.

En esta linea, se empled el método hipotético deductivo, donde este proceso
implica el establecimiento de hipétesis que se derivan de un marco teorico. Estas
hipotesis fueron contrastadas bajo pruebas estadisticas y, de esta manera, se
generan reflexiones y adaptaciones en torno a la teoria que sustenta estas
formulaciones (Hernandez et al., 2014). Este proceso se empled debido a que se
evaluo por medio de la contrastacion de hipétesis, si la motivacién puede influir en

el rendimiento laboral.
3.2. Variables y Operacionalizacién
Variable independiente: Motivacién laboral

La motivacion laboral se conoce como el impulso interno que dirige y justifica
el comportamiento de los individuos en el ambito laboral. Al igual que la motivacion
en general, se centra en la intensidad y la orientacién de las acciones de los
trabajadores, asi como en los factores que afectan en su comportamiento y que
estan relacionados con sus metas laborales. La motivacion laboral implica la
identificacion de las metas individuales en el trabajo, como se eligen y se persiguen
esas metas, y como las influencias externas pueden afectar el comportamiento de

los trabajadores (Armstrong, 2009).

Definicion operacional: De acuerdo con los postulados teodricos sobre las
necesidades propuesto por McClelland (1961), la motivacion en el trabajo se basa
en tres dimensiones fundamentales: por un lado, se encuentra la necesidad de
afiliacion, asi como la necesidad de logro y finalmente la necesidad de poder. Estas
variables son medibles por medio de un cuestionario de motivacion laboral aplicada

a los profesionales de la salud.
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Dimensiones e Indicadores: Desde el enfoque elegido, la motivaciéon
laboral se configura a través de las necesidades filiacion, la cual puede
evidenciarse en indicadores como la pertenencia a un grupo, la aprobacion ante
los superiores y compaferos. Ademas, la motivacion se aprecia a traves de las
necesidades de logro las cuales se evidencian a través del éxito en tareas y el
cumplimiento de las responsabilidades. Finalmente, la motivacion es influenciada
a través de las necesidades de poder, la cual puede evidenciarse con indicadores
como el alcance de un reconocimiento y el liderazgo que se ejerce (McClelland,
1961).

Escala de medicion:

La escala de medicion de motivacién laboral es una de tipo Likert que va de
1 a 3, donde el participante muestra el nivel de acuerdo, en relacién con cada

afirmacién que se le presenta en el cuestionario.

1 Desacuerdo
2 Indeciso
3 De acuerdo

Por otro lado, al final de este proceso cada persona tiene un puntaje general,
el cual puede ser ubicado un rango o escala de acuerdo a lo obtenido. Donde: el
nivel alto de motivacién comprende entre 50- 63, el nivel medio entre 36- 49 y el

nivel bajo entre 21- 35.

50- 63 Nivel alto
36- 49 Nivel medio
21- 35 Nivel bajo

Variable dependiente: Desempeiio laboral

Las conductas y actitudes de los empleados desempefian un rol en la

obtencion de las metas de la empresa, lo que se conoce como rendimiento en el
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trabajo, el cual se puede clasificar en dos tipos: desempefio en las tareas y

desempeiio en el contexto, tal como lo afirman Greenslade & Jimmieson (2007).

Definicion operacional: El desempefio laboral implicaria un adecuado
desenvolvimiento tomando en cuanto aspectos como el dominio de informacion,
coordinacion de cuidados, apoyo social cuidado técnico, soporte interpersonales y
apoyo entre parres, calidad de cumplimientos y la disposicion de los profesionales

para cumplir con tarea extra (Greenslade y Jimmieson, 2007).

Dimensiones e Indicadores: El rendimiento en el trabajo evaluado en el
ambito de la salud se puede dimensionar a través de la capacidad de los
profesionales para el manejo de la informacion, la cual puede expresarse en
indicadores como la explicacion e instrucciones que brinda, asi como la
identificacion de sintomas. Por otro lado, se evidencia en la dimension de
coordinacion de cuidados donde se aprecia el manejo de historiales médicos y la
intercomunicacién con otros profesionales. El apoyo social, la cual se puede
observar en indicadores como la habilidad de cumplir con las necesidades
requeridas de su entorno de trabajo, asi como la muestra de cuidado y

preocupacion (Greenslade y Jimmieson, 2007).

Ademas, el desempefio se puedo configurar a través del soporte
interpersonal, el cual encuentra su expresion con el apoyo moral que se pueda
brindar y el nivel de comparfierismo. Del mismo modo, se puede dimensionar en el
soporte en tareas de trabajo, el cual refiere a las capacidades como la escucha
activa y el apoyo social. Asi también, se puede configurar en el nivel de
cumplimiento de tareas, el cual se vincula con la representacion que cumple cada

profesional y el dominio de materiales.

Finalmente, este constructo tiene como dimension la disponibilidad del
profesional para hacer tareas adicionales. En este sentido, se encuentran
indicadores como la disposicion en si misma y las asistencias o participacion en
actividades que no son obligatorias dentro de la instituciébn (Greenslade y

Jimmieson, 2007).

Escala de medicion:
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La escala de medicion de desempefio es una de tipo Likert que va de 1 al 5,

donde el participante muestra el nivel de acuerdo, en relacién con cada afirmacion

gue se le presenta en el cuestionario.

1

“Totalmente en desacuerdo”

2

“En desacuerdo”

“Ni de acuerdo ni en desacuerdo”

“De acuerdo”

“Totalmente de acuerdo”

Por otro lado, al final de este proceso cada persona tiene un puntaje general,

el cual puede ser ubicado un rango o escala de acuerdo a lo obtenido. Dénde: el

nivel deficiente comprende entre 22- 50, el nivel aceptable entre 51- 80 y el nivel

eficiente entre 81- 110.

81- 110 Nivel eficiente

51- 80 Nivel aceptable

22-50 Nivel deficiente

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

En su investigacion, Hernandez et al. (2014) brindan una definicion de la

poblacién de estudio como el colectivo de todos los individuos que satisfacen un

conjunto especifico de criterios. En este caso particular, la poblacién objeto de

estudio estuvo conformada por 62 personas empleadas en el sector salud del

centro quirargico del Hospital 1I-E - Junin en el afio 2023. Este grupo incluyo

meédicos, enfermeras y técnicos. La razon para seleccionar a estos profesionales

se debi6 a su importancia dentro del marco del estudio, ya que su experiencia y

conocimientos se consideraron cruciales para abordar las inquietudes planteadas.
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Para el presente trabajo se aplicaron los instrumentos a toda la poblacion, por lo

tanto, no se tuvo muestra ni muestreo.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El estudio empled la técnica de la entrevista para recopilar informacion,
debido a que permite hacer preguntas sobre el fendmeno estudiado a una muestra
representativa. Con esta técnica, se busca obtener informacion de manera
organizada y sistematica. Como instrumento se empled la encuesta, se empled un
formulario que contiene una serie de cuestiones elaboradas a partir de los

indicadores que configuran el fenbmeno de estudio (Hernandez et al., 2014).

Por un lado, para evaluar la variable de Motivacién en el Trabajo, se aplic
el Cuestionario de motivacion para el trabajo, desarrollado originalmente por
McClelland (1961). En cuanto a esta herramienta, se detallaron sus caracteristicas

de fiabilidad y validez.

Validez: Para evaluar la validez de la herramienta, se utilizaron criterios
rigurosos y se conto con el respaldo de jueces expertos en el campo. Ademas, se
ha replicado en diversos estudios, lo que proporciona evidencia adicional de su
validez. Smith y Karaman (2019) reportaron que esta herramienta mostré una

consistencia interna adecuada a través de la prueba de Kaiser Meyer Olkin.

Confiabilidad: En cuanto a la confiabilidad del instrumento, se obtuvo un
indice de confiabilidad de 0,9, lo cual indica una alta consistencia interna de las
preguntas que componen el cuestionario. Este valor, respaldado por Smith y
Karamén (2019), garantiza la excelencia en términos de confiabilidad de la

herramienta.

El uso de esta herramienta validada y confiable para medir la motivacion en
el trabajo en el contexto de este estudio asegura la obtencion de datos precisos y
consistentes. Los resultados obtenidos a partir de esta herramienta permitiran
comprender mejor el nivel de motivacion laboral de los participantes y su relacion

con el desempefio en el trabajo.

Por otro lado, para evaluar la variable de Desempefio Laboral, se usara la

Escala de Desempefio Laboral desarrollado por Greenslade y Jimmieson (2007).
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En relacién con este instrumento se describieron sus propiedades de confiabilidad

y validez.

Validez: Para evaluar la validez de la herramienta, se han realizado analisis
en estudios previos que han proporcionado niveles éptimos de coherencia interna
del instrumento. Por ejemplo, Bolt et al. (2003) obtuvieron coeficientes 6ptimos que
respaldan la validez de esta escala en la evaluacion del desempefio laboral. Estos
resultados muestran que la herramienta es capaz de medir de manera precisa y

vélida las dimensiones clave del desempefio laboral.

Confiabilidad: En cuanto a la confiabilidad, Greenslade y Jimmieson (2007)
estimaron un indice de confiabilidad excelente con un valor de 0,94 utilizando el
coeficiente Alfa de Cronbach. Este valor indica una alta consistencia interna de los
items que componen la escala, lo cual es fundamental para garantizar la

confiabilidad de las mediciones obtenidas.

El uso de esta escala validada y confiable para evaluar el desempefio laboral
en el contexto de este estudio asegurara la obtencién de datos confiables y
consistentes. Los hallazgos recabados a partir de esta herramienta permitiran
analizar y comprender el nivel de desempefio laboral de los participantes y su

relacién con la motivacion en el trabajo.
3.5. Procedimientos

La presente investigacion se llevd a cabo siguiendo una metodologia
rigurosa y planificada previamente. Se disefié un protocolo de investigacion que
incluia la seleccién de la muestra, la aplicacion del instrumento de recoleccién de

datos y el posterior analisis de los resultados obtenidos.

Inicialmente, se abordd6 a las autoridades correspondientes del
establecimiento de salud donde se realiz0 la investigacion para obtener las
aprobaciones necesarias. Estas aprobaciones fueron cruciales para asegurar la
validez y las consideraciones éticas de la investigacion, asi como para garantizar
el acceso a una muestra bien seleccionada. Una vez obtenidas las aprobaciones
requeridas, a los participantes de la muestra seleccionada se les administré un

instrumento de recoleccion de datos. Este instrumento fue disefado
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especificamente para evaluar las variables. Se tuvo mucho cuidado de mantener
la confidencialidad de la informacion recopilada y de defender la privacidad de los
participantes. Posteriormente, se cre6 una base de datos a través del programa
estadistico SPSS, que sirvi6 como un medio eficiente y seguro para organizar y
almacenar los datos recopilados. Ademas, este software facilitdo analisis
estadisticos posteriores que tuvieron como objetivo investigar la influencia de una

variable sobre otra.

Finalmente, los hallazgos recabados se presentaron en forma de informe,
donde se incluyeron tablas, graficos y analisis estadisticos para mostrar la relacion
entre las variables. Se utilizaron métodos de estadistica inferencial para examinar
la significancia de las relaciones encontradas y para respaldar las conclusiones y

recomendaciones derivadas de los hallazgos.
3.6. Método de analisis de datos

En el presente estudio, se hizo uso del programa SPSS para efectuar el
andlisis de los datos recopilados. Este software es ampliamente utilizado en la
investigacion cuantitativa y proporciona herramientas estadisticas para procesar y
analizar la informacion adquirida de manera eficiente y precisa. Para examinar y
dilucidar los datos, se emple6 el método basico de estadistica descriptiva. Este
método permitio el andlisis de tendencias centrales, incluida la media, la mediana
y la moda, asi como medidas de dispersion. Estas medidas proporcionaron un
resumen completo y una presentacion de la informacién derivada de las variables
investigadas en el estudio. Ademas, se realizé una evaluacién de la normalidad de
los datos y se establecieron parametros para facilitar su interpretacion en el analisis
inferencial. Se utilizaron los coeficientes pertinentes para establecer la relacion

causal entre la motivacion y el desempefio laboral.
3.7. Aspectos Eticos

Esta investigacion, tuvo en cuenta los principios éticos que rigen la
investigacion cientifica. La investigado tuvo en consideracion la autonomia de los
participantes, respetando su capacidad de elegir su participacion y retirarse en
cualguier momento sin consecuencias negativas. Ademas, se procur6 el bienestar

de los participantes, disefiando cuidadosamente el estudio y minimizando cualquier
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riesgo potencial. Se buscé que los resultados fueran beneficiosos para el personal
de salud, proporcionando informacion relevante para mejorar su motivacion laboral

y, en consecuencia, su desempefo.

Del mismo modo, en cuanto al principio de competencia profesional, se
puede expresar que se cuenta con la competencia profesional y cientifica necesaria
para llevar a cabo el estudio de manera rigurosa. Se siguieron los estandares
cientificos y éticos establecidos, asegurando la calidad en la recoleccién, analisis y
presentacion de los datos. Ademas, se reconocio y respetod la integridad humana
de todos los participantes, sin importar su procedencia, estatus social o econémico,
etnia, género u otras caracteristicas personales. Se garantizé la confidencialidad y

privacidad de la informacién recopilada.

Por otro lado, en torno al principio de igualdad, se sigui6é estrictamente un
enfoque igualitario, evitando cualquier forma de discriminacién o exclusiéon. Se
procurd una muestra representativa del personal de salud del centro quirdrgico,
considerando su diversidad y caracteristicas relevantes. Ademas, la investigacion
fue desarrollada independientemente de intereses econémicos, politicos, religiosos
u otros que pudieran sesgar los resultados. Los investigadores tuvieron plena
autonomia para disefiar y ejecutar el estudio de acuerdo con los estandares éticos

y cientificos establecidos.

Se realiz6é un analisis exhaustivo de los posibles riesgos asociados a la
participacion en el estudio, protegiendo la integridad y el bienestar de los
participantes en todo momento. La investigadora actuard con probidad,
presentando los resultados de manera honesta y transparente, sin manipulacion ni
sesgos Y se respetd el protocolo de investigacion aprobado por el comité de ética

correspondiente, evitando cualquier modificacién sin autorizacion previa.
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IV.RESULTADOS
Resultados descriptivos de Motivacion laboral vs Desempefio laboral

Tabla 1.

Motivacién laboral y desemperio laboral

DESEMPENO LABORAL

Deficiente Aceptable Eficiente TOTAL
Bajo Frecuencia 6 2 1 9
% 9,7% 3,2% 21% 27.4%
MOTIVACION Medio Frecuencia 0 4 13 17
LABORAL % 0% 6,5% 21% 27,4%
Alto  Frecuencia 0 9 27 36
% 0% 14,5% 43,5%  58,1%
Total Frecuencia 6 15 41 62
% 9,7% 24,2% 66,1%  100%
Figura 1.
Motivacién laboral y desemperio laboral
DESEMPENO
LABORAL

M Deficiente ™ Eficiente
M Aceptable

Porcentaje

Bajo Medio Alto
MOTIVACION LABORAL

La Tabla 1 muestra de forma destacada que un 43,5% (27 individuos)
evidencian un alto grado de motivacion, el cual esta directamente vinculado con
un rendimiento eficiente. Esta observacién refuerza la correlacion positiva entre
dichas variables. De esto se deduce que el personal sanitario con niveles
superiores de motivacion tiende a mostrar una mayor probabilidad de obtener un

desempeiio laboral eficiente y de calidad superior.
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Necesidades de filiacion vs Desempefio laboral

Tabla 2.

Necesidades de filiacion y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL TOTAL
Deficiente Aceptable Eficiente

Bajo Frecuencia 6 0 2 8
% 9,7% 0% 3,2% 12,9%
NECESIDADES Medio Frecuencia 0 5 7 12
DE FILIACION % 0% 8,1% 11,3% 19,4%
Alto  Frecuencia 0 10 32 42
% 0% 16,1% 51,6% 67,7%
Total Frecuencia 6 15 41 62
% 9,7% 24,2% 66,1% 100%

Figura 2.

Necesidades de filiacion y desempefio laboral

DESEMPENO
LABORAL

M Deficiente M Eficiente
Aceptable

Porcentaje

Bajo Medio Alto
NECESIDADES DE FILIACION

En la tabla 2, destaca que el 51,6% de los participantes exhibe un nivel
eficiente de desempefio laboral relacionado a una alta necesidad de filiacion; este
resultado adquiere significancia al revelar una asociacion positiva entre estas dos
variables. Dicha observacion sugiere que un entorno laboral que promueva la
conexion y el trabajo en equipo puede tener un efecto positivo en el rendimiento

laboral.
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Necesidades de logro vs Desempeiio laboral

Tabla 3.

Necesidades de logro y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL TOTAL
Deficiente Aceptable Eficiente

Bajo Frecuencia 6 2 0 8
% 9,7% 3,2% 0% 12,9%
NECESIDADES Medio Frecuencia 0 1 0 1
DE LOGRO % 0% 1,6% 0% 1,6%
Alto  Frecuencia 0 12 41 53
% 0% 19,4% 66,1%  85,5%
Total Frecuencia 6 15 41 62
% 9,7% 24,2% 66,1% 100%

Figura 3.

Necesidades de logro y desempefio laboral

DESEMPENO
LABORAL

M Deficiente Eficiente
M Aceptable

60 |

Porcentaje
N
o

20

Alto

Bajo Medio
NECESIDADES DE LOGRO

En la tabla 3 y figura 3, resalta que un porcentaje considerable (66,1%) de

los participantes, evidencia un nivel efectivo de desempefio laboral relacionado a

las necesidades de logro. Se puede inferir que estos colaboradores establecen

metas ambiciosas, se esfuerzan por alcanzarlas y experimentan satisfaccion y

realizacion personal al lograrlas; ademas, demuestran enfoque y persistencia ante

las dificultades.
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Necesidades de poder vs Desempeiio laboral

Tabla 4.

Necesidades de poder y desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL TOTAL
Deficiente Aceptable Eficiente
Bajo Frecuencia 6 2 11 19
% 9,7% 3,2% 17,7%  30,6%
NECESIDADES Medio Frecuencia 0 10 19 29
DE PODER % 0% 16,1% 30,6%  46,8%
Alto  Frecuencia 0 3 11 14
% 0% 4,8% 17, 7%  22,6%
Total Frecuencia 6 15 41 62
% 9,7% 24,2% 66,1%  100%
Figura 4.
Necesidades de poder y desempefio laboral
PERBoRAL

Porcentaje

NECESIDADES DE PODER

Alto

M Deficiente Eficiente

B Aceptable

La tablay figura 4, se evidencia un resultado significativo en el cual el 66,1%

del personal del centro quirirgico muestra un desempefio laboral eficiente. Sin

embargo, la relacion entre las necesidades de poder y el desempefio no es lineal.

Aungue un nivel medio de necesidades de poder se relaciona con un desempefio

laboral eficiente, también hay casos de un desempefio eficiente con niveles bajos

de necesidades de poder. Por lo tanto, es fundamental comprender y reflexionar

en torno al rol de estas necesidades para el personal de salud, ya que se puede

encontrar puntos de mejora y optimizacion a traves de intervenciones que atiendan

la necesidad de poder.

29



Resultados inferenciales

La evaluacion del origen de los datos recopilados de las entidades de
estudio implica la verificacion de su conformidad a una distribucion normal o
atipica. Esta comprobacion, integrada en numerosas pruebas estadisticos, es
esencial para determinar si estos pueden ser considerados en el andlisis
(Hernandez et al., 2014). Para corroborar la normalidad de la distribucién, se
pueden emplear representaciones graficas y pruebas de hipotesis, como la de
Kolmogorov-Smirnov. Se recomienda realizar un analisis de normalidad y elaborar
un gréafico de probabilidad normal en el mismo estudio, como métodos efectivos

para verificar si los datos se ajustan a una distribucion normal.

Esta verificacidbn es crucial para seleccionar la prueba de hipétesis mas
apropiada y ofrecer resultados exactos. Se propusieron dos posibles sucesos tras

la realizacién de las pruebas:

Ho: El desempefio laboral, la motivacion y sus dimensiones, siguen una

distribucion normal.

H1: El desempefio laboral, la motivacion y sus dimensiones, no siguen una

distribuciéon normal.

Se rechazé la hipétesis nula (Ho) debido a que los niveles de significancia
eran inferiores a 0.05, utilizando el valor de p como criterio de decision. Los datos
no se ajustaron a una distribucién normal segun la prueba de normalidad. Por lo
tanto, se acepto la hipétesis alternativa (Ha) y se optd por usar la regresion logistica

multinomial, un método estadistico no paramétrico, para evaluar las hipoétesis.

Tabla 5.

Prueba de normalidad

Estadistico Kolmogérov- gl Sig

Smirnov
MOTIVACION LABORAL ,194 62 ,000
DESEMPENO LABORAL ,154 62 ,001
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Hipotesis general

Ho: No existe influencia significativa de motivacion laboral en el desemperio laboral
del personal de salud del centro quirargico de un hospital II-E Junin, 2023.
Ha: Existe influencia significativa de motivacion laboral en el desempefio laboral

del personal de salud del centro quirargico de un hospital II-E Junin, 2023.

Tabla 6.

Informacién de ajuste del modelo de la hipétesis general

Modelo Logaritmo de la Chicuadrado gl Sig.
verosimilitud -2
So6lo interseccion 103,123
Final 58,413 44,710 10 ,000

La hipotesis nula se descarta debido a que el valor de significancia
obtenido, ilustrado en la Tabla 6 (0,000), es menor que el limite de error permitido
(sig. < 0,05). En consecuencia, se adopta la hipotesis alternativa. Esto
proporciona una confirmacion empirica de que la motivacién ejerce una influencia
significativa sobre el rendimiento laboral del personal sanitario en el centro

quirargico del Hospital 11-E Junin durante el afio 2023.

Tabla 7.

Pseudo R cuadrado de la hipotesis general

Cox y Snell ,514
Nagelkerke ,631
McFadden 428

De acuerdo con los valores obtenidos en la prueba Pseudo R2 de Cox y
Snell presentados en la tabla 7, la motivacion laboral explica el 51,4%el
desempeiio laboral. Por otro lado, los valores obtenidos del test de Nagelkerke
sefialan que la motivacion justifica en un 63,1% el desempefio laboral. Esto implica
gue el modelo se adapta de forma adecuada a los datos observados, dado que los
valores se aproximan a 1. El coeficiente R2 de Cox y Snell realizé una comparacion

entre el modelo denominado nulo, en este caso "Desempeiio laboral", y el modelo
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gue incluye m parametros, en este contexto "Motivacién". Dicha comparativa se

fundamento en la evaluacién del logaritmo de la verosimilitud de ambos modelos.
Hipotesis especifica 1

Ho: No existe influencia significativa de las necesidades de filiacion en el
desempeiio laboral del personal de salud del centro quirdrgico de un hospital II-E
Junin, 2023.

Ha: Existe influencia significativa de las necesidades de filiacién en el desempefio

laboral del personal de salud del centro quirargico de un hospital II-E Junin, 2023.

Tabla 8.

Informacién de ajuste del modelo de la hipétesis especifica 1

Modelo Logaritmo de la Chi-cuadrado gl Sig.
verosimilitud -2
Solo interseccion 85,979
Final 39,321 46,659 18 ,000

En Junin 2023, luego de analizar los datos del Cuadro 8, se encontré que el
valor de significaciéon (0,000) estaba por debajo del margen de error
predeterminado (sig. < 0,05). Esto significa que se sustenta la hipétesis alternativa
y se descarta la hipotesis nula, comprobando que efectivamente la necesidad de
afiliacién impacta en el desemperio laboral de los profesionales de la salud en el

centro quirargico del hospital IlI-E.

Tabla 9.

Pseudo R cuadrado de la hip6tesis especifica 1

Cox y Snell ,529
Nagelkerke ,649
McFadden 446

Segun los valores obtenidos en la prueba Pseudo R2 de Cox y Snell
presentados en la tabla 9, las necesidades de filiacibn explican el 52,9% del
desempefio laboral. Por otro lado, los valores obtenidos del test de Nagelkerke
sefialan que las necesidades de filiacién justifican en un 64,9% el desempefio
laboral. Esto indica que el modelo se ajusta adecuadamente a los datos, dado que

los valores se aproximan a 1. El coeficiente R2 de Cox y Snell realiz6 una
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comparacion entre el modelo denominado nulo, en este caso "Desempefio laboral”,

y el modelo que incluye m parametros, en este contexto "Necesidades de filiacion".
Hipotesis especifica 2

Ho: No existe influencia significativa de las necesidades de logro en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quirargico de un hospital II-E Junin, 2023.
Ha: Existe influencia significativa de las necesidades de logro en el desempefio

laboral del personal de salud del centro quirdrgico de un hospital II-E Junin, 2023.

Tabla 10.

Informacioén de ajuste del modelo de la hipétesis especifica 2

Logaritmo de la Chicuadrado .
Modelo verosimilitud -2 gl Sig.
_Solo 81,712
interseccion
Final 21,316 60,397 18 ,000

Segun la tabla 10, el valor de significancia (0,000) resulté ser menor al
margen de error establecido (sig. < 0,05). Por lo tanto, se asevera la Ha y se
rechaza la Ho, confirmando asi que existe una influencia significativa de las
necesidades de logro en el desempefio laboral del personal de salud del centro

quirargico de un hospital II-E Junin, 2023.

Tabla 11.

Pseudo R cuadrado de la hip6tesis especifica 2

Cox y Snell ,622
Nagelkerke , 764
McFadden ,578

Referente a los valores obtenidos en la prueba Pseudo R2 de Cox y Snell
presentados en la tabla 11, se puede observar que las necesidades de logro
explican en un 62,2% el desempeiio laboral. Por otro lado, los valores obtenidos
del test de Nagelkerke sefialan que las necesidades de logro justifican en un 76,4%
el desemperio laboral. Esto sugiere que el modelo se ajusta de manera adecuada
a los datos, dado que los valores se aproximan a 1. El coeficiente R2 de Cox y Snell
realizO una comparacion entre el modelo denominado nulo, en este caso

"Desempefio laboral”, y el modelo que incluye m pardmetros, en este contexto
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"Necesidades de logro". Dicha comparativa se fundament6 en la evaluacion del

logaritmo de la verosimilitud de ambos modelos.
Hipotesis especifica 3

Ho: No existe influencia significativa de las necesidades de poder en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quirargico de un hospital II-E Junin, 2023.
Ha: Existe influencia significativa de las necesidades de poder en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quirdrgico de un hospital II-E Junin, 2023.
Tabla 12.

Informacién de ajuste del modelo de la hipétesis especifica 3

Logaritmo de la Chicuadrado .
Modelo verosimilitud -2 gl Sig.
_ Solo 97,578
interseccion
Final 54,270 43,307 18 ,001

Seguln la tabla 12, el valor de significancia (0,001) resultd ser inferior al
margen de error establecido (sig. < 0,05). En consecuencia, se acepta la Ha y se
rechaza la Ho. Esto demuestra que las necesidades de poder ejercen una influencia
significativa en el desemperfio laboral del personal de salud en el centro quirargico
del Hospital lI-E Junin en 2023.

Tabla 13.
Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 3

Cox y Snell ,503
Nagelkerke ,617
McFadden 414

De acuerdo con los valores obtenidos en la prueba Pseudo R2 de Cox y Snell
presentados en la tabla 13, se puede observar que las necesidades de poder
explican en un 50,3% el desempefio laboral. Ademas, los valores obtenidos del test
de Nagelkerke sefalan que la necesidad de poder justifica en un 61,7% el
desempeiio laboral. Dado que los valores se aproximan a 1, esto indica que el
modelo se ajusta apropiadamente a los datos. El coeficiente R2 de Cox y Snell
realizd6 una comparacion entre el modelo denominado nulo, en este caso

"Desempenfio laboral”, y el modelo que incluye m parametros, en este contexto
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"Necesidades de poder". Dicha comparativa se fundamenté en la evaluacién del

logaritmo de la verosimilitud de ambos modelos.
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V. DISCUSION

De acuerdo con los hallazgos adquiridos, se descubrié que la motivacion
laboral tiene un efecto significativo en el rendimiento laboral del personal sanitario
del lugar estudiado. Estos hallazgos concuerdan con las teorias sobre motivacion
laboral planteadas por autores como Chiavenato (1999), Robbins (2009), y
Armstrong (2009), quienes sostienen que la motivacion puede influir en la actitud y

comportamiento de los trabajos, afectando su rendimiento y productividad.

Estos resultados también estdn en sintonia con los antecedentes
investigativos, tanto internacionales como nacionales. En su estudio, Pino et al.
(2021) encontraron una correlacion entre el ambiente laboral y el rendimiento
profesional, lo que sugiere que ciertos elementos del entorno laboral pueden incidir
en la productividad y bienestar del personal. El estudio de Torres et al. (2021)
respalda esta idea, ya que se demostr6 la existencia de una correlacion directa

entre los factores motivacionales y el rendimiento laboral.

Por otro lado, el estudio de Apex et al. (2020), mostré que la motivacion
extrinseca, relacionada con el reconocimiento y condiciones laborales, tiene un
impacto en la eficiencia del personal de salud. Esta perspectiva se alinea con la
teoria de McClelland (1961), que pone énfasis en la necesidad de logro y poder

como factores motivadores.

A nivel nacional, tanto Prado (2020) como Zuta et al. (2018) y Arana (2018),
resaltan la importancia de la motivacion laboral en el desempefio de los
trabajadores. Estos estudios demuestran que tanto la motivacion intrinseca,
relacionada con la satisfaccion personal, como los factores externos, vinculada a

recompensas y reconocimientos, tienen un papel clave en el rendimiento laboral.

Con base en estas referencias, podemos aseverar que la motivacién laboral
posee un impacto significativo en el desempefio laboral del personal de salud, lo
gue esta en concordancia con las bases tedricas previamente expuestas. Los datos
obtenidos en este estudio aportan evidencia cuantitativa a este hecho en el contexto

del centro quirurgico del Hospital 1I-E Junin.
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En funcion del primer objetivo especifico; se confirma que las necesidades
de afiliacion tienen una influencia significativa en el desempefio del personal de
salud del centro quirdrgico. Los valores obtenidos de las pruebas Pseudo R2 de
Cox y Snell y del test de Nagelkerke indican que las necesidades de afiliacion
explican entre el 52,9% vy el 64,9% del desempefio laboral, respectivamente. Estos
valores sugieren que el modelo ajustado a los datos, ya que se acercan a 1, lo que
significa que las necesidades de afiliacion son un predictor importante del

desempeifio laboral.

Estudios como el de Pino et al. (2021) revelaron una correlacién directa entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en un centro médico. Este estudio,
junto con otros, examind la conexién entre factores vinculados con el ambiente
laboral, la motivacion y el desempefio laboral en diferentes contextos
internacionales. Entre los profesionales de la salud, Torres et al. (2021) encontraron
evidencia de baja motivacion y desempefio laboral inadecuado. Apex et al. (2020)
llamaron la atencion sobre como el desempefio laboral y la motivacion extrinseca
de las enfermeras se ven afectados por los roles que desempefian en el entorno
laboral. Esto destaca la importancia de examinar el efecto de los elementos
motivacionales sobre del desempefio laboral de los profesionales de atencién

médica.

En un estudio realizado por Prado (2020) a escala nacional, se descubri6
gue tanto la motivacion intrinseca como los factores externos tienen una correlacion
positiva con el desempefio laboral de los empleados. Del mismo modo, Zuta et al.
(2018) llegaron a la conclusion de que el incentivo desempefia un rol un papel
importante en el desempefio de los profesionales de enfermeria. Arana (2018)
identificoO especificamente la compensacion, las oportunidades de crecimiento y el
reconocimiento como factores motivadores clave que impulsan e inspiran a los
empleados dentro de su entorno laboral. Estos hallazgos nacionales hacen que sea
aun mas crucial considerar la motivacion como un factor que incide en el

desempeifio laboral.

En cuanto a las bases teodricas, se destaco la importancia de la motivacién

laboral en el comportamiento y desempefio de los individuos. Chiavenato (1999) y
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Robbins (2009) sostienen que la motivacién puede ser originada tanto por estimulos
externos como por procesos mentales internos, y que los factores externos pueden
influir en la forma en que las personas se comportan y piensan. Ademas, Armstrong
(2009) menciona que la motivacion esta relacionada con la intensidad y direccion
del comportamiento de una persona, y que las politicas de motivacion deben ser

personalizadas para cada individuo.

En cuanto a las necesidades de afiliacion, se utilizo la teoria de McClelland
(1961) que plantea que las personas tienen tres distintos niveles de necesidades:
éxito, fortaleza y poder. Armstrong (2009) menciona que la necesidad de afiliacion
no se refleja como una necesidad de valor en ningun grado de inspiracion para esta
teoria. Sin embargo, la comprension de las diferentes necesidades de los
empleados puede ser util para disefiar estrategias de motivacion efectivas y

personalizadas.

En cuanto al desempefio laboral, se utilizé el modelo de Borman y Motowidlo
(1993) que divide el desempefio en desempefio de tareas y desempeiio contextual.
Este modelo no se ha utilizado especificamente en el ambito de la atencion médica,
pero se ha observado que las enfermeras y otros profesionales médicos participan
tanto en comportamientos de desempefio de tareas como de desempefio

contextual.

En funcion al segundo objetivo especifico; este estudio revela que el factor
necesidades de logro tiene un impacto significativo en la productividad laboral de
los trabajadores de la salud en el centro quirdrgico. Los hallazgos de las pruebas
Pseudo R2 de Cox y Snell indican que aproximadamente el 62.2% del desempefio
laboral puede ser explicado por el factor necesidades de logro. Ademas, los
hallazgos del test de Nagelkerke revelan que aproximadamente el 76,4% del
desempenio laboral puede justificarse por el factor de necesidades de logro. Estos
hallazgos sugieren que el modelo utilizado en este estudio es apropiado, ya que los

valores obtenidos son cercanos a 1.

En cuanto a los antecedentes internacionales, Pino et al. (2021) hallaron una
correlacion entre el clima de la organizacion y el desempefio en un centro médico.

Aungue su enfoque no se centré especificamente en las necesidades de logro, los
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resultados respaldan la idea de que factores relacionados con el entorno laboral

influyen en el desempefio de los trabajadores de la salud.

En su estudio, Torres et al. (2021) examind la relacion entre los elementos
motivacionales y el desemperio de los profesionales de la salud. Si bien su estudio
no se concentro especificamente en las necesidades de logro, los investigadores
descubrieron que los participantes de su muestra exhibian una falta de motivacion
y un rendimiento laboral insuficiente. Estos hallazgos implican que el incentivo

desempefia un papel crucial en la determinacién del desemperio laboral.

Prado (2020) realiz6 una investigacion sobre coémo la motivacion afecta el
rendimiento laboral de los empleados a escala nacional. Aunque el estudio no
examind especificamente las necesidades de logro, revel6 que los niveles
adecuados de motivacion intrinseca y extrinseca pueden mejorar el compromiso y
la productividad de los trabajadores. Este hallazgo refuerza la nocion de que el

incentivo desempeiia un rol un papel importante en el desempefio laboral.

El impacto de los componentes de la motivacion en el desempefio laboral de
los profesionales de enfermeria fue explorada por Zuta et al. (2018). Si bien su
investigacion no investigo especificamente las necesidades de logro, encontraron
gue el incentivo desempefia un rol un papel crucial para influir en el desempefio de

los trabajadores de la salud.

Arana (2018) investigd los agentes motivacionales en los empleados de
empresas en Lima. Aunque su estudio no se centr6é en las necesidades de logro,
identific6 factores motivadores como la compensacion, el crecimiento, el
reconocimiento y la responsabilidad. Estos factores pueden influir en la motivacion

y, por lo tanto, en el desempefio laboral.

Se discutieron los fundamentos teoricos de la motivacion laboral, citando
especificamente a Chiavenato (1999) y Robbins (2009). Estos académicos
enfatizan la conexion entre la motivacion y el comportamiento de un individuo y el
nivel de compromiso en su trabajo. Ademas, Armstrong (2009) postula que las
necesidades insatisfechas crean una sensacién de tensién dentro de una persona,

y la motivacion esta influenciada por factores tanto internos como externos.
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En relacion con las necesidades de logro, se utilizo la teoria de McClelland
(1961), que plantea que cada individuo tiene tres niveles de necesidades: logro,
afiliacion y poder. Aunque Armstrong (2009) indica que la necesidad de afiliacion
no se manifiesta como una necesidad de valor intrinseco. Sin embargo, se subraya
la relevancia de entender una variedad de necesidades y motivaciones que
impulsan a los empleados. Esta comprension es vital para disefiar estrategias de

motivacion que resulten efectivas.

Se utiliz6 el modelo de Borman y Motowidlo (1993), que distingue entre
desemperfio de tareas y desempefio contextual, para evaluar el desempefio laboral.
Si bien este modelo no se ha aplicado especificamente dentro del dominio de la
atencibn médica, se ha observado que los profesionales de la salud exhiben

comportamientos tanto de desempefio de tareas como de desempefio contextual.

En funcion al tercer objetivo especifico; los hallazgos muestran que las
necesidades de poder tienen una influencia significativa en el desempefio laboral,
ya que el valor obtenido del test de Nagelkerke indica que la necesidad de poder

justifica aproximadamente el 61,7% del desempefio laboral.

Estos resultados son consistentes con los antecedentes internacionales y
nacionales en el campo de la motivacion y el desempefio laboral. Por ejemplo, Pino
et al. (2021) encontraron una correlacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en un centro médico. Aunque su enfoque no se centrd
especificamente en las necesidades de poder, los resultados respaldan la idea de
gue factores relacionados con el ambiente laboral influyen en la forma en la que

trabajan lo colaboradores del centro de salud.

Torres et al. (2021) efectuaron un estudio sobre el desempefio laboral en la
industria de la salud, centrandose en la conexion entre el desempefio y factores
motivacionales. Aunque no profundizaron de forma directa en las necesidades de
poder, los participantes mostraron una clara falta de motivacion y un desempefio
laboral mediocre. Sugiriendo que la motivacion, incluido el deseo de poder, es un

factor importante que influencian en el rendimiento general.

La motivacion y su relacion con el comportamiento laboral puede entenderse

a través de las bases tedricas de Chiavenato (1999) y Robbins (2009). Estos

40



autores creen que la motivacion esta influenciada por varios factores, incluidas las
necesidades internas de poder de un individuo, que pueden impulsar su

comportamiento y desempefio en el trabajo.

La teoria que aborda sobre las necesidades de McClelland (1961) también
respalda los resultados obtenidos en este estudio. Segun esta teoria, cada individuo
tiene tres niveles de necesidades: logro, afiliacion y poder. El hecho de que las
necesidades de poder hayan demostrado tener una influencia significativa en el
desempefio del personal del centro quirargico sugiere que la necesidad de poder

es una fuerza motivacional importante en este contexto.

En cuanto al modelo de desempefio laboral de Borman y Motowidlo (1993),
aunque no se ha utilizado especificamente en el ambito de la atencion médica, se
observo que los profesionales del sector de salud, como las enfermeras, participan
tanto en comportamientos de desempefio contextual y de tarea. Esto implica que el
desempeifio laboral no se limita solo a las tareas técnicas, sino que también incluye
comportamientos que contribuyen al funcionamiento general del hospital y al apoyo

interpersonal.
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CONCLUSIONES

Primero. Se concluye que la motivacion laboral influye significativamente en
el desempefio de los participantes de este estudio, encontrando que la
variable "motivacion laboral” contribuyé en un 63,1% al desempefio. Es
importante tener en cuenta que, aungque existe una correlacion significativa
entre las dos variables, existe un porcentaje significativo de variabilidad en
el desempefio laboral que no se explica por la motivacion. Esto indica que
hay otros factores que pueden estar afectando el desempefio en el trabajo.
En este sentido, se podrian llevar a cabo investigaciones futuras sobre otros
factores que afectan el desempenio laboral, como las condiciones de trabajo,
el estilo de liderazgo y el clima organizacional, entre otros.

Segundo. Se ha descubierto que las necesidades de filiaciéon tienen un
efecto significativo en el desempefio laboral. Debido a que, se descubri6é que
la variable "necesidades de filiacion" contribuy6é al 64,9% de la variable
dependiente. Los hallazgos de este estudio demuestran claramente cuan
importante es la afiliacion para la productividad laboral del personal de salud
en un centro quirdrgico. Estos hallazgos estdn respaldados por
investigaciones previas nacionales e internacionales, asi como por
fundamentos tedricos relacionados con la motivacién laboral y las
necesidades humanas. Obtener informacion sobre las diversas necesidades
y motivaciones de los empleados es crucial para disefiar estrategias de
motivacion eficientes y personalizadas que mejoren el rendimiento laboral
dentro del sector de la salud.

Tercero. El estudio concluye que las necesidades de logro tienen un impacto
significativo en el desempefio laboral. Debido a que se observa que la
variable "necesidades de logro” contribuye en un 76,4 % a la variable
dependiente. Ante ello, se puede demostrar que las necesidades de logro
afectan el desempefio laboral del personal médico en los centros quirdrgicos.
Estos hallazgos son consistentes con los estandares internacionales y
nacionales, asi como con las teorias establecidas sobre la motivacion laboral
y las necesidades humanas. Obtener una comprension de las necesidades

de los empleados podria ser fundamental para desarrollar estrategias de
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motivacion personalizadas que mejoren el desempefio laboral dentro del
sector de la salud.

Cuarto. La investigacion concluye que las necesidades de poder tienen un
impacto significativo en el desempefio laboral. Asimismo, la variable
“necesidades de poder” explicaria la variable dependiente en un 61,7%. Es
decir, se considera que las necesidades de poder tienen una influencia
significativa en el desempefio de los trabajadores de salud en el centro
quirdrgico. Estos resultados son consistentes con los antecedentes
internacionales y nacionales, asi como con las bases teoricas relacionadas
con la motivacion laboral y las necesidades humanas. Puede ser esencial
comprender y satisfacer las necesidades de poder de los empleados para
desarrollar estrategias de motivacion individualizadas que mejoren el

desempeifio de los trabajadores de la salud.
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RECOMENDACIONES

Primero. Debido a los hallazgos, se recomienda la directiva del IREN —
Centro desarrollar e implementar programas de motivacién laboral en el
centro quirargico; los mismos que a futuro pueden extenderse a otras areas
de trabajo. Estos deben estar orientados a las necesidades de los
empleados, ya que, de conforme a los resultados del estudio, estas
necesidades tienen una influencia significativa en su desempeiio laboral. Es
importante considerar la personalizacion de estas estrategias para adaptarse
a las necesidades especificas de cada empleado. En esta linea, se
recomienda crear un entorno de trabajo que fomente la colaboracién y la
filiacibn puede ayudar a mejorar la motivacion laboral. Para ello, podrian
implementarse dinAmicas de trabajo en equipo, programas de mentoria o
sistemas de apoyo entre pares. Esto permitiria fortalecer las relaciones
interpersonales y fomentar un sentido de pertenencia.

Segundo. Para satisfacer las necesidades de realizacion, la coordinacién de
la UPSS de centro quirargico del IREN — Centro podria ser Gtil establecer un
sistema de reconocimiento del desempefio laboral que valore y premie la
dedicacion y los esfuerzos del personal del centro quirtrgico. Esto podria
incluir incentivos econdmicos, pero también promociones, formacion
continua 0 reconocimientos publicos. Asi, por ejemplo, se puede
implementar un sistema de reconocimiento del desempeiio laboral
multifacético; se pueden ofrecer oportunidades para el desarrollo
profesional, como la posibilidad de participar en conferencias, seminarios o
cursos de capacitacion relevantes para el campo de la salud. Este
enriquecimiento de habilidades no solo premia su dedicacion y esfuerzos,
sino que también les permite avanzar en su carrera profesional.

Tercero. Por otro lado, a nivel de grupos especificos; se debe dar el incentivo
de las necesidades de poder, las cuales pueden satisfacerse otorgando
mayores niveles de autonomia y responsabilidad a los empleados y
permitiéndoles participar activamente en la toma de decisiones que tienen
un impacto directo en ellos. De esta manera, se puede ampliar el alcance de

la autonomia de los trabajadores, proporcionandoles la libertad de la toma
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de decisiones en cuanto a la forma en que cumplen sus responsabilidades
laborales. Ademas, se podria ayudar a la una mayor participacion en la toma
de decisiones a nivel organizacional, lo que puede ayudarles a sentirse mas
valorados y empoderados. En adicion a ello, se puede ofrecer oportunidades
para que el personal asuma roles de liderazgo, como coordinar un equipo o
un proyecto especifico. Esto no solo les dar4 una mayor responsabilidad,
sino que también les permitird demostrar y desarrollar sus habilidades de
liderazgo.

Cuarto. Posteriormente, este estudio sugiere la presencia de otros factores
gue pueden estar influenciando el desempefio laboral, pero que no han sido
abordados en esta investigacion. En futuros estudios, seria relevante
explorar el impacto de variables como las condiciones de trabajo, el estilo de
liderazgo, el clima organizacional, la formacion y las competencias del
personal, entre otros. Asimismo, dado el alto porcentaje de explicacion de la
variable dependiente por las necesidades de logro, filiacion y poder, seria (til
profundizar en estos aspectos, analizando, por ejemplo, si existen
diferencias en funcion del género, la edad, la antigiiedad en el puesto o el
nivel de formacion.

Quinto. Por otro lado, seria recomendable para futuros investigadores
replicar este estudio en otros contextos de salud, como la atencién primaria,
la hospitalizacién, los servicios de urgencias o la atencion a pacientes
cronicos, para determinar si los hallazgos son generalizables. Finalmente,
una vez implementadas las recomendaciones practicas, seria relevante
realizar estudios de seguimiento para evaluar su impacto en el desempefio

laboral y su eficacia para mejorar la motivacion del personal.
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poder influye en el
desempefio laboral del
personal de salud del centro
quirdrgico de un hospital Il
E Junin, 2023.

de poder influye en el
desempefio laboral del
personal de salud del
centro quirdrgico de un
hospital 1I-E Junin, 2023.

Satisfaccion de

D3: Apoyonecesidades CuidadoG_ 7.8
social Preocupacion r
D4: CuidadoPlan de tratamiento [9;10: 11
técnico Medicacion

) Moral
iI?1t5ér ersoni?porteApoyo 12,13, 14

P Comparierismo

D6: Soporte en .
tareas de isgugh;oig:va 15; 16; 17
trabajo oy
D7: Representacion .
Cumplimiento Materiales 18,19
D8: Disposicion
Disponibilidad ; . o
para tareasAS|stenC|a yi20; 21, 22

adicionales

participacion

Nivel
deficiente
(22- 110)




Tipo y disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica descriptiva e
inferencial

Tipo: Aplicada

Nivel: Explicativo

Enfoque: Cuantitativo

Disefio: No experimental, transversal
Método: Hipotético-deductivo,

explicativa

Poblacion:

62 profesionales del centro
quirargico de un hospital II-E
—Junin, 2023

Muestra:

62 profesionales del centro
quirdrgico de un hospital II-E
— Junin, 2023

Técnica:

Encuesta

Instrumentos:

De la V1: Cuestionario de
Motivacién Laboral

Nro. items: 21

De la V2: Cuestionario de
Desemperfio Laboral

Nro. items: 22

Descriptiva:

Uso del programa SPSS
para describir tablas vy
figuras.

Inferencial:

Uso del programa SPSS para
contrastar las hipétesis.




Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion

Variable 01: Motivacion laboral

Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones indicadores items Escala
La motivacibn se puede| Segun la teoria de las | D1: - Pertenenciaaun | 1;2;3;4 (3): Siempre
describir como el impulso o la| necesidades de McClelland | Necesidades de grupo
justificacion para emprender| (1961), la motivacién en el | Afiliacion
una accion. Esta se aborda a | trabajo se basa en tres - Aprobacién de | 5:6;7 (2): Algunas veces
través de la intensidad y la| dimensiones fundamentales: sus jefes vy
direccion del| por un lado, se encuentra la comparieros
comportamiento, ademas los| necesidad de afiliacion, asi D2: - Exito en tareas 8910 11 (1): Nunca
factores que impactan en los| como la necesidad de 10gro y | \ccesidades de _ T '
individuos para que se| finalmente la necesidad de Logro propias del cargo
comporten de cierto modo| poder. Estas variables se ..
dependen de las metas del| miden por medio de un - Exitoenlas 12;13; 14
individuo, la forma en que el| cuestionario de motivacion responsabilidades
individuo elige las metas y las | laboral aplicada a 10S| p3: Necesidad/ - Ganar 15: 16; 17
formas en que otros intentan | profesionales de salud. de Poder -
cambiar ese comportamiento reconocimiento
(Armstrong, - Liderazgo 18; 19; 21; 21

2009)




Variable 02: Desempeifio laboral

Definicion L . . . - .
Definicion operacional Dimensiones indicadores items Escala
conceptual
Explicacion
D1: Dominio de informacién [Instrucciones 1;2
El desempefio - .
P . El desempeiio laboral Sintomas
laboral se refiere a | . . " - Historial 2di
las  conductas |mpI|car|a. gn adecuado| D2: Coordinacion de istoriales médicos 345 (1): Totalmente en
acciones de los desenV(?[IV|m|entf[) tomandol cuidados Intercomunicacion desacuerdo
. en cuanto aspectos como e . —
trabajadores que | Lominio dep informacion Satisfaccion de
contribuyen directa o o ) '| D3: Apoyo social necesidades Cuidado | 6; 7; 8 (2): En
- coordinacién de cuidados, .,
indirectamente al . ) Preocupacion desacuerdo
. apoyo social cuidado .
logro de los objetivos téCNico Soporte Plan de tratamiento
de la organizacién. El | . ’ P D4: Cuidado técnico o 9;10; 11 (3): Ni de acuerdo
~ interpersonales y apoyo Medicacion :
desempefio laboral . ni en desacuerdo
o entre parres, calidad de Moral
puede ser clasificado _
q .| cumplimientos y la .
en dos categorias: disposicion de los| D5: Soporte interpersonal Apoyo 12; 13; 14 (4): De acuerdo
desempefio de tarea profesionales para cumplir C feri
~ ompafierismo
y desempeiio con tarea extra . ph ; (5): Totalmente de
contextual (Greenslade y Jimmieson,| D6: Soporte en tareas de Setieha activa 16 acuerdo
(Greenslade y '| trabai . 15; 16; 17
- 2007). JO Apoyo social
Jimmieson, 2007) -
Representacion
D7: Cumplimiento , 18; 19
Materiales
. . Disposicion
D8: Disponibilidad para . .
P P Asistencia y 20; 21; 22

tareas adicionales

participacion




Anexo 3: Instrumentos
CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

El presente instrumento tiene como objetivo capturar de manera precisa y confiable
los niveles de motivacion de los trabajadores del equipo de cirugia, por lo que fue
desarrollado a partir de investigaciones previas y teorias relacionadas con la motivacién
laboral en el ambito de la salud. Esperamos obtener informacion precisa y detallada sobre
los niveles de motivacién laboral en este entorno de trabajo, brindandonos la oportunidad
de identificar factores clave que puedan influir en la motivacion de los profesionales de la

salud.

Agradecemos su participacion y colaboracion en la aplicacion de este instrumento

de medicién de motivacion laboral.
Desacuerdo = (1) Indeciso = (2) De acuerdo = (3)

Rango de edad: 18-30_ 31-40_ 41-50  5l1amas___ Sexo:F___ M

iTEMS @ @ ()
Dimensién necesidades de afiliacion

En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con amigos.
Me divierte trabajar conversando

Me gusta intercambiar ideas en el trabajo.

Hago facilmente amigos en el trabajo.

Apoyo a mis jefes cuando lo necesitan.

Me preocupa cOmo se sienten mis jefes en el trabajo

En la vida laboral se consigue mas por amabilidad.
Dimension necesidades de logro

N O, WN P

En mi actividad de trabajo me reconocen cuando cumplo mis
metas

9 | Me gusta trabajar hasta lograr la meta.

10 | Me gusta escuchar para luego expresar mis ideas.

11 | Me encanta terminar o lograr proyectos en mi trabajo.

12 | Me gusta que reconozcan o distingan mi trabajo

Me importa mucho el cumplimiento de la tarea antes que
exponer mis problemas personales.

14 | En la vida laboral se consigue mas por esfuerzo.

Dimension necesidades de poder

En mi actividad de trabajo me gusta reunirme con compafneros
que tengan influencia.

Me siento bien después de una discusion para tomar
decisiones.

17 | Me gusta tomar la palabra en una discusion de trabajo.

8

13

15

16
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18 | Me gustaria tener un cargo o dirigir algun area.

19 | Me gusta exponer el resultado de mi trabajo.

20 Mg importa mucho hacer que mis compafieros logren sus
objetivos.

21 !En la vida laboral se consigue mas por tener amigos
influyentes.

Sub Total

Total

Observaciones:
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Anexo 4: Ficha técnica del cuestionario sobre motivaciéon laboral

10.

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

Nombre:

Cuestionario de motivacion laboral

Dimensiones:
» Necesidad de afiliacion (07 items)
» Necesidad de logro (07 items)
» Necesidad de poder (07 items)

Autor:
Adaptado de McClelland (1985)

Ambito de aplicacion

Sector Hospitalario

Validez:
El desarrollo de validez sera ejecutado a través del juicio de expertos. Sera
revisado y consultado por expertos en recursos humanos para examinar la

suficiencia, coherencia, claridad y relevancia del instrumento.

Confiabilidad:

La confiabilidad evidenciara el coeficiente de confiabilidad mayor o igual a 0.8.

Propésito
Determinar el nivel de motivacion laboral del personal de salud del centro

quirargico de un Hospital II-E Junin, 2023.

Usuarios
Personal médico del centro quirdrgico, como anestesiologos, cirujanos de las
diferentes especialidades y personal de enfermeria tanto licenciados como

técnicos.

Forma de aplicacion:

Individual

Duracion:

20 minutos
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11. Puntuaciéon/Baremacion

La puntuacion se distribuye en tres niveles: Bajo 21-42, Regular 43-53 y Alto 54-
63

61



Anexo 5: Evaluacion por juicio de expertos para la escala de Motivacion
laboral

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de
Motivacion laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente

en posteriores investigaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

Datos generales del juez

Nombre del juez: Via y Rada Vittes José Francisco
Grado profesional: Maestria (x). Doctor ()
A d ¢ L, Clinica (X) Social ()
rea . © ormacion Educativa () Organizacional
académica: 0
Area de  experiencia 5 .
profesional: ocente
Institucion donde labora: UPLA

Tiempo de experiencial 2 a 4 afos (x)

profesional en el area: Mas de 5 afios ()
Experiencia en investigacion | prevencion e intervencion en nifios y
psicométrica: adolescentes

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

Datos de la escala

Nombre de la |, , . L ,

prueba: Cuestionario de Motivacién laboral

Autor: McClelland (1985)

Administracion: Directa

Tiempo de .

aplicacion 20 minutos

Ambito de Sector hospitalar

aplicacion: ector hospitalario

Significacion: La escala estd compuesta por tres dimensiones, donde la
'gniticacion: motivacion laboral se configura a travées de las necesidades
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filiacion, la cual puede evidenciarse en indicadores como la
pertenencia a un grupo, la aprobacion ante los superiores y
compafieros. Ademas, la motivacion se aprecia a través de
las necesidades de logro las cuales se evidencian a través
del éxito en tareas y el cumplimiento de las
responsabilidades. Finalmente, la motivacion es influenciada
a través de las necesidades de poder, la cual puede
evidenciarse con indicadores como el alcance de un
reconocimiento y el liderazgo que se ejerce (McClelland,
1961).

Soporte tedrico:

Escala Subescala Definicién
Motivacion D1: Necesidades de | Esta dimension refiere a la
laboral necesidad de la persona para

Afiliacion
pertenecer a un grupo, y de manera
general, ser aceptado por su entorno

(McClelland, 1965).

D2: Necesidades de

Logro

Las necesidades de logro refieren a
aquellas urgencias para alcanzar los
objetivos de la persona, asi como el
éxito que se obtenga en el

cumplimiento de las
responsabilidades (McClelland,
1965).

D3: Necesidad de

Poder caracterizan por ejercer el liderazgo

Las necesidades de poder se

ante un grupo de personas
(McClelland, 1965).

Presentacién de instrucciones para el juez

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el Bl I
criterio ftem no es claro.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica |2 Bajo Nivel
son adecuadas.

El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion muy
grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.
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3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
I6gica con la dimension o
indicador que esta

1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

2. Bajo Nivel

midiendo 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con
' (moderado nivel) la dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra esta relacionado
Acuerdo (alto nivel) |con la dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el |El item puede ser eliminado sin que se
criterio vea afectada la medicién de la dimension
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro

item puede estar incluyendo lo que mide
este.

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
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable 1: MOTIVACION LABORAL

Dimensiones del instrumento: Yariable 1: Motivacidn laboral

* Primera dimensidn: Necesidad de afiliacidn
Objetivos de la Dimensién: Determinar la influencia del factor necesidades de afiliacidon en el desempefio laboral
del personal de salud del centro quinirgico de un
hospital I1-E Junin, 2023

. : . . Observaciones!
Indicadores ltam Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Pertenencia a unfEn mi actividad de trabajo me gustal 4 4 4
grupo reunirme con amigos
Me divierte trabajar conversando 4 4 4
Me gusta intercambiar ideas en el trabajo | 4 4 4
Hago facilmente amigos en el trabajo 4 4 4
Aprobacidn de sus{Apoyo a mis jefes cuando lo necesitan 4 4 4
jefes v compaferos
Me preocupa como e sienten mie jefes en 4 4 4
el rabajo
En la vida laboral s& consigue més 4 4 4
amabilidad pm|

Dimensiones del instrumento: Varnable 1: Motivacion laboral
. Segunda dimension: Necesidades de logro
Objetivos de [a Dimensidn: Determinar [a influencia del factor necesidades de afiliacidn en el desempefio laboral

del personal de salud del centro quinirgico de un
hospital II-E Junin, 2023



Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| _Croorvaciones!
Recomendaciones
Exite en tareasEn mi actividad de trabajo me reconocen| 4 4 4
propias del cargo  jcuando cumplo mis metas
‘Me guzta trabajar hasta lograr la meta 4 4 4
Me gusta escuchar para luego expresan 4 4 4
mis ideas.
Me encanta terminar o lograr proyectos en| 4 4 4
mi trabajo.
Exito en Ia.jh."le gusta que reconozcan o distingan mif 4 4 4
rezponsabilidades [trabajo
Me importa mucho el cumplimiento de 4 4 4
tarea antes que exponer mis problem
personales.
En la vida laboral =& consigue més po 4 4 4
esfuerzo. I]

Dimenziones del instrumento: Varable 1: Mativacidn laboral

* Segunda dimensidn: Necesidad de poder
Objetivos de la Dimensidn: Determinar la influencia del factor necezidades de afiliacidn en el desempefio laboral

del personal de salud del centro quinirgico de un
hospital I-E Junin, 2023
L]
Indicadores itern Claridad | Coherencia | Relevancia| _Cbservaciones!
Recomendaciones
Ganar En mi actividlad de trabajo me gustal 4 4 4
reconocimiento reunirme con compafiercs que tengan)

influencia.
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Me =siento bien despuéds de una discusién) 4
para tomar deciziones.

Me gusta tomar la palabra en unal 4
dizcusidn de trabajo.

Liderazgo Me gustaria tener un cargo o dirgir algan| 4
drea.
Me gusta exponer el resultado de mil 4
trabajo.

Me importa mucho hacer que mis 4
compaferos logren sus objetivos.

En la vida laboral se consigue mas po 4
tener amigos influyentes. I]

Firma del evaluadorOmMi
Via y Rada Vittes Jos& Francisco



£ i i H— i
REGISTRO NACIONAL DE & Aplicativo S

GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

| [ |
MAESTRO EN PSICOLOGIA MENCION EN PREVENCION E
INTERVENCION EN NINOS Y ADOLESCENTES

VIAY RADAVITTES, JOSE ) UNIVERSIDAD PERUAMA
Fecha de diploma: 151 2/22

FRANCISCO i L LOS AMDES
DNI 46248545 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
Fecha matricula: 06/04/2018
Fecha egreso: 20M12/2019
VIAY RADAVITTES, JOSE PSICOLOGO UNIVERSIDAD PERUAMNA
FRANCISCO LS ANDES
DNI 46248545 Fecha de diploma: 21/05/19 PERU
Modalidad de estudios: PEESENCIAL
BACHILLER EN PSICOLOGIA
VIAY RADAVITTES, JOSE Fecha de diploma: 121216 UNIVERSIDAD PERUAMNA
FRANCISCO Modalidad de estudios: PRESENCIAL LS ANDES
DNI 46248545 FERUI

Fecha mafricula: 20/05/2009
Fecha egreso: 09/11/2016



Datos generales del juez

Nombre del juez: Matamoros Sullcaray Cintia

Grado profesional: Maestria (X). Doctor ()
Clinica () Social ()

Area de  formacion Educativa (x)

académica: Organizacional

, ()

Area de  experiencia D ¢

profesional: ocente

Institucién donde labora: UPLA

Tiempo de experiencial 2 a 4 afos (x)
profesional en el &rea: Mas de 5 afios ()

Experiencia en investigacion
psicométrica:

Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

Datos de la escala

Nombre de la . . o ”

prueba: Cuestionario de Motivacién laboral

Autor: McClelland (1985)

Administracion: Directa

Tiempo de 20 minut

aplicacién MINULOS

Ambito de Sector hospitalari

aplicacion: ector hospitalario

Significacion: La escala estd compuesta por tres dimensiones, donde la
'gniticacion. motivacion laboral se configura a travées de las necesidades
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filiacion, la cual puede evidenciarse en indicadores como la
pertenencia a un grupo, la aprobacion ante los superiores y
compafieros. Ademas, la motivacion se aprecia a través de
las necesidades de logro las cuales se evidencian a través
del éxito en tareas y el cumplimiento de las
responsabilidades. Finalmente, la motivacion es influenciada
a través de las necesidades de poder, la cual puede
evidenciarse con indicadores como el alcance de un
reconocimiento y el liderazgo que se ejerce (McClelland,
1961).

Soporte tedrico:

Escala Subescala Definicién
Motivacion D1: Necesidades de | Esta dimension refiere a la
laboral necesidad de la persona para

Afiliacion
pertenecer a un grupo, y de manera
general, ser aceptado por su entorno

(McClelland, 1965).

D2: Necesidades de

Logro

Las necesidades de logro refieren a
aquellas urgencias para alcanzar los
objetivos de la persona, asi como el
éxito que se obtenga en el

cumplimiento de las
responsabilidades (McClelland,
1965).

D3: Necesidad de

Poder caracterizan por ejercer el liderazgo

Las necesidades de poder se

ante un grupo de personas
(McClelland, 1965).

Presentacién de instrucciones para el juez

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el Bl I
criterio ftem no es claro.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica |2 Bajo Nivel
son adecuadas.

El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion muy
grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.
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3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

El item tiene relacion
I6gica con la dimension o
indicador que esta

1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacién légica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

2. Bajo Nivel

midiendo 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con
' (moderado nivel) la dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra esta relacionado
Acuerdo (alto nivel) |con la dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el |El item puede ser eliminado sin que se
criterio vea afectada la medicién de la dimension
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro

item puede estar incluyendo lo que mide
este.

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
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable 1: MOTIVACION LABORAL

Dimensiones del instrumento: Variable 1: Motivacién laboral

* Primera dimension: Necesidad de afiliacidn
Objetivos de la Dimensidn: Determinar la influencia del factor necesidades de afiliacidn en el desempefio laboral
del personal de salud del centro quinirgico de un
hospital II-E Junin, 2023

) . . . Observacionas!
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Pertenencia a unlEn mi actividad de ftrabajo me gustal 4 4 4
grupo r1r13ur|.irr'|'|e con amigos
he divierte trabajar conversando 4 4 4
Me gusta intercambiar ideas en el trabajo) 4 4 4
Hago facilmente amigos en el trabajo 4 4 4
Aprobacion de s yo a mis jefes cuando lo necesitan 4 4 4
jefes v compaferos
Me preoccupa cémo se sienten mis jefes en| 4 4 4
el trabajo
En la vida laboral se consigue mas 4 4 4
amabilidad pOI]

Dimensiones del instrumento: Yarable 1: Motivacidn laboral
. Segunda dimension: Necesidades de logro
Objetivos de la Dimensidn: Determinar la influencia del factor necesidades de afiliacidn en el desempefio laboral

del personal de salud del centro quinirgico de un
hospital I-E Junin, 2023



Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| _Cocorvaciones!
Recomendaciones
Exite en tareasEn mi actividad de trabajo me reconocen 4 4 4
propias del cargo [cuando cumplo mis metas
|Me guzta trabajar hasta lograr la meta 4 4 4
Me gusta escuchar para luego expresan 4 4 4
mis ideas.
Me encanta terminar o lograr proyectos en| 4 4 4
mi trabajo.
Exito &n Ia.slh."le gusta que reconozcan o distingan mi 4 4 4
rezponsabilidades (|frabajo
Me importa mucho el cumplimiento de 4 4 4
tarea antes que exponer mis problem
personales.
En la vida laboral ze consigue més po 4 4 4
esfuerzo. I]

Dimenziones del instrumento: Varable 1: Motivacidn laboral

* Segunda dimensidn: Necesidad de poder
Objetivos de la Dimensién: Determinar la influencia del factor necesidades de afiliacidn en el desempefio laboral

del persona

| de salud del centro quinirgico de un

hospital I-E Junin, 2023

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Obsarvaciones/
Recomendaciones

Ganar
reconocimiento

En mi aclividlad de trabajo me gustal
reunirme con compafieros gue tengan)
influencia.

4

4

4
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Me siento bien después de una discusion) 4
para tomar decisiones.

Me gusta tomar la palabra en una| 4
dizcusidn de trabajo.

Liderazgo Me gustaria tener un cargo o dirigir akgun) 4
dres.

Me gusta exponer el resultado de mi 4
trabajo.

MMe importa mucho hacer que mig 4
compaferos logren sus objetivos.

En la vida laboral =& consigue mas po 4
lener amigos influyentes. I]

Firma del experto
DHNI: 43515872

Firma del evaluadorDmI
Malamoros Sullcaray Cintia
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Modalidad de estudios

Fecha matricula: Sin informacidn (***)
Fecha égreso Sin Informacion (***)

SEGUNDA ESPECIALIDAD PROFE SIONAL
EN LA ESPECIALIDAD DE LENGUA
EXTRANJERA: INGLES

Fecha de diploma: 11102012
Modalidad de estudios -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Facha egreso: Sin Informacion (**)

LICENCIADA EN PEDAGOGIA Y HUMANIDADE S
ESPECIALIDAD: EDUCACION PRIMARIA
Fecha de diploma: 12032009

Modalidad de estudios

BACHILLER EN PEDAGOGIA Y HUMANIDADE §
ESPECIALIDAD: EDUCACION PRIMARIA
Fecha de diploma: 01092008

Modalidad de estudios

Fecha matnicula: Sin Informacién (***)
Fecha egreso. Sin informacion (***)

INSTITUCION

UNIVERSIDAD CONTINENTAL SAC
PERU

UNIVERSIDAD CONTINENTAL SAC
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO DEL
PERU
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACION
ENRIQUE GUZMAN Y VALLE
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO DEL
PERU
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO DEL
PERU
PERU
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Datos generales del juez

Nombre del juez:

Orellana Salome Bruna Isabel

Grado profesional: Maestria (X). Doctor ()
Clinica () Social ()

Area de  formacion Educativa (x)

académica: Organizacional

, ()

Area de  experiencia D ‘

profesional: ocente

Institucion donde labora: UPLA

Tiempo de experiencia| 2 a 4 afios ()

profesional en el area:

Mas de 5 afios (X)

psicométrica:

Experiencia en investigacion

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

Datos de la escala

Nombre de la . . o ”
prueba: Cuestionario de Motivacién laboral
Autor: McClelland (1985)
Administracion: Directa
Tiempo de .
aplicacion 20 minutos
Ambito de Sector hospitalari
aplicacion: ector hospitalario
e La escala esta compuesta por tres dimensiones, donde la
Significacion:

motivacion laboral se configura a través de las necesidades

filiacion, la cual puede evidenciarse en indicadores como la
pertenencia a un grupo, la aprobacion ante los superiores y
compafieros. Ademas, la motivacion se aprecia a traves de
las necesidades de logro las cuales se evidencian a través
del éxito en tareas y el cumplimiento de Ilas
responsabilidades. Finalmente, la motivacion es influenciada
a través de las necesidades de poder, la cual puede
evidenciarse con indicadores como el alcance de un
reconocimiento y el liderazgo que se ejerce (McClelland,
1961).
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Soporte tedrico:

Escala Subescala Definicién
Motivacion D1: Necesidades de | Esta dimension refiere a la
laboral necesidad de la persona para

Afiliacion

pertenecer a un grupo, y de manera
general, ser aceptado por su entorno
(McClelland, 1965).

D2: Necesidades de

Logro

Las necesidades de logro refieren a
aquellas urgencias para alcanzar los
objetivos de la persona, asi como el

éxito que se obtenga en el
cumplimiento de las
responsabilidades (McClelland,
1965).

D3: Necesidad de Las necesidades de poder se

Poder

caracterizan por ejercer el liderazgo
ante un grupo de personas
(McClelland, 1965).

Presentacion de instrucciones para el juez

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

1. No cumple con el
criterio

El item no es claro.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes
modificaciones o una modificacion muy
grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica 'y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacién

indicador que esta
midiendo.

l6gica con la dimension o

1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacién l6gica con la
dimensién.

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial

/lejana con la dimension.
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3. Acuerdo
(moderado nivel)

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

4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel)

El item se encuentra esté relacionado
con la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir debe
ser incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la dimension

2. Bajo Nivel

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

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
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable 1: MOTIWACION LABORAL

Dimensiones del instrumenta: Variable 1: Motivacidn laboral
. Primera dimensitn: Mecesidad de afiliacidn

Objetivos de la Dimensién: Determinar la influencia del factor necesidades de afiliacidn en el desempefio laboral
del personal de salud del centro quinirgico de un
hospital II-E Junin, 2023

- i . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherancia | Relevancia Recomendaciones
Pertenencia a unEn mi actividad de trabajo me gustal 4 3 4
grupo r'1rf_tu nirme con amigos
|Me divierte trabajar conversando 3 3 4
Me gusta intercambiar ideas en el trabajo] 4 4 3
Hago facilmente amigos en el trabajo 4 4 4
A probacidn de su Wo a mis jefes cuando lo necesitan 4 3 4
jefes v compafiercs
Me preccupa coémo se sienten mis jefes en) 3 4 3
el rrabajo
En la vida laboral se consigue més 3 4 4
amabilidad pm]

Dimensiones del instrumento: Varable 1: Motivacidn laboral
. Segunda dimensidn: Necesidades de logro
DObjetivos de la Dimensién: Determinar la influencia del factor necesidades de afiliacidn en el desempefio laboral

del personal de salud del centro quinirgico de un
hospital II-E Junin, 2023



Indicadores itern Claridad | Coherencia | Relevancia| = - orvaciones!
Recomendaciones
Exite en tareasEn mi actividad de trabajo me reconocen| 3 4 3
propias del cargo  [cuando cumplo mis metas
|Me gusta trabajar hasta lograr la meta 4 4 3
Me gusta escuchar para luego expresan 4 4 3
mis ideas.
Me encanta terminar o lograr proyectos en| 4 4 4
mi trabajo.
Exito En Me gusta que reconozcan o distingan mil 4 4 4
rezponsabilidades |frabajo
Me importa mucho el cumplimiento de 3 4 3
tarea antes que exponer mis problem
personales.
En la vida laboral se consigue més po 3 4 4
esfuerzo. I]

Dimensiones del instrumento: Varable 1. Motivacidn laboral

* Segunda dimensidn: Necesidad de poder
Objetivos de la Dimensidn: Determinar la influencia del factor necesidades de afiliacidn en el desempefio laboral
del personal de salud del centro quinirgico de un
hospital [I-E Junin, 2023

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| _OPservaciones!
Recomendaciones
Ganar En mi actividlad de trabajo me gustal 4 4 4
reconocimientos reunirme con compafieros gque  tendgan)
influencia.




Me siento bien después de una discusién) 4
para tomar decisiones.

Me gusta tomar la palabra en unal 4
dizcusidn de frabajo.

Liderazgo Me gustaria tener un cargo o dirgir akgdn) 4
drea.
Me gusta exponer el resultado de mil 4
trabajo.

Me importa mucho hacer que mis 4
compafnerns logren sus objetivos.

En la vida laboral se consigue mas po 4
temer amigos influyentes. '|

=

Firma del experto
DM 19911964

Firma del evaluadorDMI
Orellana Salome Bruna |sabel




GRADUADO

ORELLANA SALOME. BRUNA
ISABEL
Do 19911684

ORELLANA SALDME, BRUNA
ISABEL
DI 19911964

ORELLANA SALOME, BRUNA
ISABEL
DN 19911964

ORELLANA SALOME, BRUNA
ISABEL
DN 19911964

ORELLANA SALOME, BRUNA
ISABEL
DI 19911964

GRADO O TITULO

MAE STRO EN EDUCACION MENCION EN GESTION
EDUCATIVA

Focha de diploma: 19018
Modabdad G esludos PRESENCIAL

Feoha mamicula 30072004
Fecha egread 171122005

BACHILLER EN PEDAGOGIA Y HUMANIDADE S
CS. SOCIALES E HISTORIA

Fecha de diploma: 0706/1991

Modalicas de estudos -

Fecha matncuta: Sin informagion (***)
Fecha egreso. Sin informacion (***)

BACHILLER EN CIENCIAS SOCIALES E MISTORIA

Fecha de diploma: 07/06/1891
Modalidad de estuchos -

Focha matnicifa; Sin Informacion (***)
Fecha egreso. Sin informacion (***)

LICENCIADO EN PEDAGOGIA Y HUMANIDADE S
CIENCIAS SOCIALES E HISTORIA

Fecha de diploma: 099068/1992

Modalidad de estuchos

LICENCIADO EN CIENCIAS SOCIALES E HISTORIA

Fecha de diploma: 099001992
Modalidag de estudos

INSTITUCION

UNINVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO
D€L PERY
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO
DEL PERU
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO
DEL PERU
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO
DEL PERU
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CENTRO
DEL PERU
PERU
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Anexo 6: Cuestionario sobre desempefio laboral

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

El presente instrumento de medicién del desempenio laboral ha sido desarrollado

especificamente para el estudio del equipo de cirugia en un hospital, el objetivo es evaluar

de manera precisa y confiable el desempefio laboral de los trabajadores del equipo de

cirugia, con el fin de analizar la relacién entre la motivacion laboral y el desempefio.

Agradecemos su participacion y colaboracion en la aplicacion de esta escala de

desempenfio laboral. Juntos, podemos contribuir a elevar los estandares de calidad y

excelencia en el equipo de cirugia, brindando una atencién segura y efectiva a nuestros

pacientes.

Escala de respuesta

Totalmente en desacuerdo = (1) En desacuerdo = (2) Ni de acuerdo ni en desacuerdo = (3)

De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo= (5)

Rango de edad: 18-30_ 31-40__ 41-50 5l amas____

Sexo:F___ M

ITEMS

@[3 @ [6

Dimension dominio de informacién

1 | Tengo la capacidad de una comunicacion asertiva con el
personal de mi area y externos.
2 | Brindo informacién apropiada sobre el estado del paciente.

Coordinacion de cuidados

3 | Explico a los colegas sobre la condicion del paciente.

4 | Participo brindando informacién sobre los procedimientos
realizados a los pacientes

5 | Informo a los pacientes post operados sobre los cuidados que

deben tener.

Apoyo social

6 | Estoy atento(a) a las necesidades de mi entorno

7 | Considero que es importante el apoyo que puedo brindar desde
mi posicién con el desarrollo de la institucion

8 | Evallo la eficacia de mi area

Cuidado técnico

9

Contribuyo con el apoyo moral y técnico entre los colegas

10

Ayudo a los distintos profesionales para resolver problemas de
trabajo, en caso sea necesario

11

Soy voluntario para compartir mis conocimientos y experiencias
con otros colegas

Soporte interpersonal

12

Hago diferentes actividades para mejorar los procedimientos
de intervencion
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13

Me tomo un tiempo extra para ayudar al equipo en cumplir con
sus tareas

14

Tengo un trato cordial con pacientes y sus familias

Soporte en tareas de trabajo

15

Brindo apoyo al equipo cuando hay sobrecarga de trabajo

16

Hago actividades para contribuir con el sistema dentro de mi
trabajo

17

Brindo soluciones practicas ante un problema que se presente
en el trabajo

Cumplimiento

18

Cumplo con las normas, reglamentos y procedimientos de la
institucion

19

Represento favorablemente al hospital ante personas ajenas

Disponibilidad para tareas adicionales

20

Soy voluntario para participar en comités dentro de la institucion

21

Asisto y participo en reuniones relacionadas con la institucion

22

Hago sugerencias innovadoras para mejorar la calidad general
del departamento

SUB TOTAL

TOTAL

Observaciones:
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Anexo 7: Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral

Adaptado de Greenslade y Jimmieson (2007)
1. Nombre:
Cuestionario de desemperfio laboral
2. Dimensiones:
D1: Dominio de informacion
D2: Coordinacion de cuidados
D3: Apoyo social
D4: Cuidado técnico
D5: Soporte interpersonal
D6: Soporte en tareas de trabajo
D7: Cumplimiento
D8: Disponibilidad para tareas adicionales
3. Autor:
Greenslade y Jimmieson (2007)
4. Ambito de aplicacion
Ambito hospitalario
5. Validez:
El desarrollo de validez sera ejecutado a través del juicio de expertos. Sera
revisado y consultado por expertos en recursos humanos para examinar la
suficiencia, coherencia, claridad y relevancia del instrumento.
6. Confiabilidad:
La confiabilidad evidenciara el coeficiente de confiabilidad mayor o igual a 0.8.
7. Propdsito
Determinar el nivel de desempefio laboral del personal de salud del centro
quirdrgico de un Hospital II-E Junin, 2023.
8. Usuarios
Personal médico del centro quirdrgico, como anestesiologos, cirujanos de las
diferentes especialidades y personal de enfermeria tanto licenciados como
técnicos.
9. Formade aplicacion:
Individual
10. Duracion:
20 minutos

11. Puntuaciéon/Baremacion
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Nivel eficiente (81— 110)
Nivel aceptable (51- 80)
Nivel deficiente (22- 110)
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Anexo 8: Evaluacion por juicio de expertos para la escala de Desempefio

Laboral

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de

Desempeno laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que

sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente

en posteriores investigaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombre del juez:

Via y Rada Vittes José Francisco

profesional en el area:

Grado profesional: Maestria (X). Doctor ()

. ., Clinica (X Social

Area de formacion .( ) . ().
L Educativa () Organizacional

académica: 0O

Area (_Jle experiencia Docente

profesional:

Institucién donde labora: UPLA

Tiempo de experiencial 2 a 4 afios (x)

Més de 5 afios ()

Experiencia en investigacion
psicométrica:

prevencion e intervencion en nifios y
adolescentes

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

Datos de la escala

Nombrt.e de Ia“Cuestionario de Desempeiio laboral”
prueba:
Autor: Greenslade y Jimmieson (2007)
Administracion: Directa
Tiempo de 20 minutos
aplicacion
Ambito de Sector hospitalario
aplicacion:
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Significacion:

El desempefio laboral abordado en el &mbito de salud se
puede dimensionar a través de la capacidad de los
profesionales para el manejo de la informacién, la cual
puede expresarse en indicadores como la explicacion e
instrucciones que brinda, asi como la identificacion de
sintomas. Por otro lado, se evidencia en la dimension de
coordinacion de cuidados donde se aprecia el manejo de
historiales médicos y la intercomunicacion con otros
profesionales. El apoyo social, la cual se puede observar en
indicadores como la capacidad para satisfacer las
necesidades de su entorno de trabajo, asi como la muestra
de cuidado y preocupacion (Greenslade y Jimmieson,
2007).

Ademas, el desempefio se puedo configurar a través del
soporte interpersonal, el cual encuentra su expresion con el
apoyo moral que se pueda brindar y el nivel de
comparierismo. Del mismo modo, se puede dimensionar en
el soporte en tareas de trabajo, el cual refiere a las
capacidades como la escucha activa y el apoyo social. Asi
también, se puede configurar en el nivel de cumplimiento de
tareas, el cual se vincula con la representacion que cumple
cada profesional y el dominio de materiales. Finalmente,
este constructo tiene como dimension la disponibilidad del
profesional para hacer tareas adicionales. En este sentido,
se encuentran indicadores como la disposicion en si misma
y las asistencias o participacién en actividades que no son
obligatorias dentro de la institucion (Greenslade vy

Jimmieson, 2007).
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Soporte tedrico:

Escala Subescala Definicion
Desempefio Manejo de la Se refiere a la capacidad del equipo
laboral informacion

de salud para compartir y comunicar
informacion relevante de manera
efectiva y precisa (Greenslade y
Jimmieson, 2007)

Coordinacion para el
cuidado

Se contempla la coordinacion para el
cuidado, la cual refiere la capacidad
del personal de salud para colaborar
y organizar las tareas vy
responsabilidades relacionadas con
el cuidado de los pacientes

(Greenslade y Jimmieson, 2007)

Apoyo social

Se vincula a la capacidad de los
profesionales para brindar un
ambiente de apoyo emocional y
colaborativo hacia los pacientes
(Greenslade y Jimmieson, 2007)

Cuidado técnico

Competencia y habilidades técnicas
del equipo de salud para llevar a
cabo procedimientos y tratamientos
de manera segura y efectiva

(Greenslade y Jimmieson, 2007)

Soporte interpersonal

Se refiere a la capacidad del equipo
de salud para ayudarse mutuamente
en las tareas y responsabilidades
laborales (Greenslade y Jimmieson,
2007)

Soporte en tareas de
trabajo

Habilidad de los profesionales para
establecer relaciones empaticas y de
confianza con los pacientes y sus
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familias (Greenslade y Jimmieson,
2007)

Cumplimiento

Capacidad del personal para cumplir
con los estdndares y protocolos
establecidos en la prestacion de
servicios de atencién médica

(Greenslade y Jimmieson, 2007)

Disponibilidad para
tareas adicionales

Disposicion y capacidad de los
profesionales para asumir tareas y
responsabilidades adicionales
cuando sea necesario (Greenslade y

Jimmieson, 2007)

Presentacion de instrucciones para el juez

sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacién Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con el |[El item no es claro.

El item se comprende |criterio

facilmente, es decir, su |2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

modificaciones o una modificacion muy
grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

con la dimensién o
indicador que esta

midiendo.

El item tiene relacion légica

1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el

criterio)

El item no tiene relacion I6gica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo

(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con
la dimensién que se esta midiendo.
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4. Totalmente de El item se encuentra estéa relacionado

Acuerdo (alto nivel) con la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el|El item puede ser eliminado sin que se

El item es esencial o criterio vea afe_c,tada la medicion de la

importante, es decir debe S dlmenspn _

ser incluido. 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo que
mide este.

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
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable 2: DESEMPENO LABORAL

Dimensiones del instrumento. Varable 2: Dezempefio laboral

# Primera dimension: Dominio de informacién
# Objetivos de la Dimensidn: Determinar la influencia del factor necesidades de logro influye en el desempefio
laboral del perzonal de salud del centro quirdrgico de un hospital [1-E Junin, 2023,

Obsarvacionas/

Indicadores item Claridad | Coherancia | Relevancia )
Recomendaciones
Explicacidin Tengo la capacidad de una comunicacion 4 4 4
asertiva con el personal de mi area vy
extemos.
Instrucciones Brindo informacidon apropiada =sobre el 4 4 4
estado del paciente
Sintomas 4 4 4

Dimensiones del instrumento. Varable 2: Desempefio laboral

* Segunda dimensidn: Coordinacidn de cuidados
* Objetivos de [a Dimension: Determinar la influencia del factor necesidades de logro influye en el desempefo
laboral del personal de salud del centro quirdrgico de un hospital [1-E Junin, 2023,

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia ,
Recomendaciones
Historiales médicos |[Explico a los colegas sobre la condicion) 4 - 4
del paciente.
4 4 4

Participo brindando informacidn sobre o
procedimientos realizados a los psn:i&ntej
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Intercomunicacién |Informo a los pacientes post operad 4 4 4
sobre los cuidados que deben tener.
Dimenzsiones del instrumento: Varable 2: Desempefio laboral
* Tercera dimensidn: Apoyo social
* Objetivos de la Dimensidn: Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quinirgico de un hospital [I-E Junin, 2023.
L]
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia| YPServaciones!
Recomendaciones
Satisfaccion de Considero que es importante el apoyo quel 4 4 4
necesidades puedo brindar desde mi posicidn con el
Cuidado dezamolio de la institucidn
Evalio la eficacia de mi drea 4 4 4
Preocupacidn Estoy atento{a) a las necesidades de mil 4 4 4
entormo "1
Dimenzsiones del instrumento: Variable 2: Desempefio laboral
* Cuarta dimensitn: Cuidado técnico
* Objetivos de [a Dimensién: Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio

laboral del personal de salud del centro quinirgico de un hospital [I-E Junin, 2023.
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Indicadores itemn Claridad | Coherencia | Relevancia| oo vaciones!
Recomendaciones
Plan de tratamiento [Contribuyoe con el apoyo moral y técnico 4 4 4
entre los colegas
Avudo a los distintes profesionales paral 4 4 4
resolver problemas de trabajo, en casol
SEa Necesano
Medicacion Soy  voluntario para compartic  mig 4 4 4
conocimientos y experiencias con otrog
colegas
Dimensiones del instrumento: Variable 2: Desempefio laboral
* Quinta dimension: Soporte interpersonal
* Objetivos de la Dimensidn: Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio

laboral del personal de salud del centro quinirgico de un hospital 11-E Junin, 2023.

Observaciones/

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Moral Hago diferentes actividades para mejorar 4 4 4
los procedimientos de intervencién
A Doy o Me tomo un tiempo extra para ayudar all 4 4 4
equipo en cumplir con sus tareas
Compaiflerismo Tengo un trato cordial con pacientes y sus 4 4 4

familias
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Dimensiones del instrumento: Varable 2: Desempefo laboral

* Sexta dimensidn: Soporte en tareas de trabajo
* Objetivos de la Dimensién: Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quinirgico de un hospital II-E Junin, 2023.

Indicadores itemn Claridad | Coherencia | Relevancia| _ObServaciones!
Recomendaciones
Escucha activa Brindo =oluciones pricticas ante wun| 4 4 4
problema que se presente en el trabajo
A poyo social Brindo apoyo al equipoc cuando hay 4 4 4
sobrecarga de trabajo
Hago actividades para conftribuir con e 4 4 4
sistema dentro de mi trabajo 1
Dimensiones del instrumento: Varable 2: Desempefo laboral
* Séptima dimensidn: Cumplimiento
* Objetivos de la Dimensién: Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio

laboral del personal de salud del centro quinirgico de un hospital II-E Junin, 2023.

Indicadores itemn Claridad | Coherencia | Relevancia| _Cocorvaciones!
Recomendaciones
Representacion Represento favorablemente al hospital 4 4 4
ante personas ajenas
Materiales Cumple con las nomas, reglamentos 4 4 4
procedimientos de la institucidn
Dimensiones del instrumento: Varable 2: Desempefo laboral
* Octava dimensidn: Disponibilidad para tareas adicionales

* Objetivos de la Dimensién: Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio




laboral del personal de salud del centro quinirgico de un hospital [I-E Junin, 2023.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| _OPservaciones!
Recomendaciones
Disposicion Soy voluntario para participar en comités 4 4 4
A sistencia wdentro de la institucidn
participacion Azisto vy paricipo en  reuniones 4 4 4
relacionadas con la institucidn
Hago sugerencias innovadoras para| 4 4 4
mejorar la calidad general de
departamento

experio
I dEE"dEEHg

Firma del evaluadorDiMI
Via y Rada Vittes Jos& Francisco



Datos generales del juez

Nombre del juez:

Matamoros Sullcaray Cintia

Grado profesional:

Maestria (X).

Doctor ()

Clinica ()

Social ()

Area de  formacion Educativa (x)
académica: Organizacional
, ()
Ar [ [

ea (_Jle experiencia Docente
profesional:
Institucion donde labora: UPLA

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 afos (X)
Més de 5 afios ()

Experiencia en investigacion
psicométrica:

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

Datos de la escala

Nombre de la
prueba:

“Cuestionario de Desempenio laboral”

Autor:

Greenslade y Jimmieson (2007)

Administracion: Directa

Tiempo de20 minutos
aplicacion

Ambito de
aplicacion:

Sector hospitalario
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Significacion:

El desempefio laboral abordado en el &mbito de salud se
puede dimensionar a través de la capacidad de los
profesionales para el manejo de la informacion, la cual
puede expresarse en indicadores como la explicacion e
instrucciones que brinda, asi como la identificacion de
sintomas. Por otro lado, se evidencia en la dimension de
coordinacion de cuidados donde se aprecia el manejo de
historiales médicos y la intercomunicaciébn con otros
profesionales. El apoyo social, la cual se puede observar en
indicadores como la capacidad para satisfacer las
necesidades de su entorno de trabajo, asi como la muestra
de cuidado y preocupacion (Greenslade y Jimmieson,
2007).

Ademas, el desempefio se puedo configurar a través del
soporte interpersonal, el cual encuentra su expresion con el
apoyo moral que se pueda brindar y el nivel de
comparierismo. Del mismo modo, se puede dimensionar en
el soporte en tareas de trabajo, el cual refiere a las
capacidades como la escucha activa y el apoyo social. Asi
también, se puede configurar en el nivel de cumplimiento de
tareas, el cual se vincula con la representacion que cumple
cada profesional y el dominio de materiales. Finalmente,
este constructo tiene como dimension la disponibilidad del
profesional para hacer tareas adicionales. En este sentido,
se encuentran indicadores como la disposicion en si misma
y las asistencias o participacién en actividades que no son
obligatorias dentro de la institucion (Greenslade vy

Jimmieson, 2007).
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Soporte tedrico:

Escala Subescala Definicion
Desempefio Manejo de la Se refiere a la capacidad del equipo
laboral informacion

de salud para compartir y comunicar
informacion relevante de manera
efectiva y precisa (Greenslade y
Jimmieson, 2007)

Coordinacion para el
cuidado

Se contempla la coordinacion para el
cuidado, la cual refiere la capacidad
del personal de salud para colaborar
y organizar las tareas vy
responsabilidades relacionadas con
el cuidado de los pacientes

(Greenslade y Jimmieson, 2007)

Apoyo social

Se vincula a la capacidad de los
profesionales para brindar un
ambiente de apoyo emocional y
colaborativo hacia los pacientes
(Greenslade y Jimmieson, 2007)

Cuidado técnico

Competencia y habilidades técnicas
del equipo de salud para llevar a
cabo procedimientos y tratamientos
de manera segura y efectiva

(Greenslade y Jimmieson, 2007)

Soporte interpersonal

Se refiere a la capacidad del equipo
de salud para ayudarse mutuamente
en las tareas y responsabilidades
laborales (Greenslade y Jimmieson,
2007)

Soporte en tareas de
trabajo

Habilidad de los profesionales para
establecer relaciones empaticas y de
confianza con los pacientes y sus
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familias (Greenslade y Jimmieson,
2007)

Cumplimiento

Capacidad del personal para cumplir
con los estdndares y protocolos
establecidos en la prestacion de
servicios de atencién médica

(Greenslade y Jimmieson, 2007)

Disponibilidad para
tareas adicionales

Disposicion y capacidad de los
profesionales para asumir tareas y
responsabilidades adicionales
cuando sea necesario (Greenslade y

Jimmieson, 2007)

Presentacion de instrucciones para el juez

sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacién Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con el |[El item no es claro.

El item se comprende |criterio

facilmente, es decir, su |2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

modificaciones o una modificacion muy
grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

con la dimensién o
indicador que esta

midiendo.

El item tiene relacion légica

1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el

criterio)

El item no tiene relacion I6gica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo

(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con
la dimensién que se esta midiendo.
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4. Totalmente de El item se encuentra estéa relacionado

Acuerdo (alto nivel) con la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el|El item puede ser eliminado sin que se

El item es esencial o criterio vea afe_c,tada la medicion de la

importante, es decir debe S dlmenspn _

ser incluido. 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo que
mide este.

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
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable 2: DESEMPENO LABORAL

Dimensiones del instrumento: Varable 2: Desempefio [aboral

* Primera dimensidn: Dominio de informacian

* Objetivos de la Dimension: Determinar la influencia del factor necesidades de logro influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quinirgico de un hospital [1-E Junin, 2023,

Indicadores item Ciaridad | Coherencia | Relevancia| _ODservaciones!
Recomendaciones
Explicacidn Tengo la capacidad de una comunicacion| 4 4 4
asertiva con el personal de mi area
externos.
Insfrucciones Brinde informacidn apropiada sobre el 4 4 4
estado del paciente
Sintomas 4 4 4

Dimensiones del instrumento: Varable 2: Desempefio laboral

* Segunda dimensidn: Coordinacién de cuidados

* Objetivos de la Dimension: Determinar la influencia del factor necesidades de logro influye en &l desempefio
laboral del personal de salud del centro quirdrgico de un hogpital [I-E Junin, 2023.

Indicadores item Claridad | Coherancia | Relevancia| Observaciones!
Recomendaciones
Historiales médicos [Explico a los colegas sobre la condicidn) 4 ! 4
del paciente.
Participo brindando informacidén sobre lo 4 4 4
procedimientos realizados a los paci&ntej
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laboral del personal de salud del centro quinirgico de un hospital [1-E Junin, 2023,

Intercomunicacidn |[Informo a los pacientes post up&nadcm' 4 4 4
sobre los cuidados que deben tener.
Dimensiones del instrumento: Varable 2: Desempefio [aboral
* Tercera dimensidn: Apoyo social
* Objetivos de la Dimensidn: Determinar [a influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quinirgico de un hospital |I-E Junin, 2023.
L]
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| _Cpservaciones!
Recomendaciones
Satizfaccidn de Considero que es importante el apoyo que 4 4 4
necezidades puedo brindar desde mi posicidn con el
Cuidado dezamollo de la institucidn
Evalio la eficacia de mi drea 4 4 4
Preccupacidn Eztoy atentofa) a las necesidades de mi 4 4 4
Entormno ’TT
Dimensiones del instrumento: Varable 2: Desempefio [aboral
* Cuarta dimensidn: Cuidado técnico
* Objetivos de la Dimensién: Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio
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Observaciones/

Indicadores iterm Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
Plan de tratamiento [Contribuyo con el apoyo moral vy técnico 4 4 4
entre los colegas
Ayudo a los distintes profesionales paral 4 4 4
resolver problemas de trabajo, en caso
SEa Necesano
Medicacion Soy  voluntario 4 4 4

conccimientos y experiencias con otro

para compartir mi%

colegas

Dimensionas del instrumento: Varable 2: Desempefo laboral

* Quinta dimensién: Soporte interpersonal
Objetivos de la Dimensidn: Determinar [a influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quinirgico de un hospital [1-E Junin, 2023.

Observaciones/

Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Moral Hago diferentes actividades para mejoran 4 4 4
los procedimientos de intervencion
LN alaltre] Me tomo un tiempo exira para ayudar all 4 4 4
equipo en cumplir con sus tareas
Compaliertsmo 4 4 4

Tengo un trato cordial con pacientes y su
familias SI
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Dimensiones del instrumento: Varable 2: Desempefio aboral

* Sexta dimensidn: Soporte en tareas de trabajo
* Objetivos de la Dimensidn: Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quinirgico de un hospital [1-E Junin, 2023.

Indicadores itern Claridad | Coherencia | Relevancia| _UPservaciones!
Recomandaciones
Escucha activa Brindo soluciones practicas ante wun 4 4 4
problema que se presente en el trabajo
A poyo social Brindo apoyo al egquipo cuando hay 4 4 4
sobrecarga de trabajo
Hago actividades para contribuir con el 4 4 4
sisterma dentro de mi trabajo
Dimensiones del instrumento: Varable 2: Desempefio laboral
* Séptima dimensidn: Cumplimiento
. DObjetivos de la Dimensidn: Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quinirgico de un hospital [1-E Junin, 2023.
L]
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| _Ovoorvaciones!
Recomendaciones
Representacidn Represento favorablemente al hospital 4 4 4
ante personas ajenas
Materiales Cumplo con las normas, reglamentos y 4 4 4
procedimientos de la institucidn
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Dimensiones del instrumento: Varable 2: Desempefio laboral

* Octava dimensidn: Disponibilidad para tareas adicionales
. Objetivos de la Dimensidn: Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quinirgico de un hospital [1-E Junin, 2023.

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
Disposicidn Soy voluntario para participar en comité 4 4 4
A sistencia ydentro de la institucién SI
participacidn Asiste vy participe en  reuniones 4 4 4
relacionadas con la institucidn
Hago sugerencias innovadoras paral 4 4 4

mejorar

la calidad
departamento

general de

Firma del experto

DNI: 43515872

Firma del evaluadorDMI
Malamoros Sullcaray Cinlia
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Datos generales del juez

Nombre del juez:

Orellana Salome Bruna Isabel

Grado profesional: Maestria (X). Doctor ()
Clinica () Social ()

Area de  formacion Educativa (x)

académica: Organizacional

, ()

Area (_Jle experiencia Docente

profesional:

Institucién donde labora: UPLA

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 afios ()
Mas de 5 afios (x)

Experiencia en investigacion
psicométrica:

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

Datos de la escala

Nombre de la
prueba:

“Cuestionario de Desempenio laboral”

Autor:

Greenslade y Jimmieson (2007)

Administracion: Directa

Tiempo de20 minutos
aplicacion

Ambito de
aplicacion:

Sector hospitalario
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Significacion:

El desempefio laboral abordado en el &mbito de salud se
puede dimensionar a través de la capacidad de los
profesionales para el manejo de la informacién, la cual
puede expresarse en indicadores como la explicacion e
instrucciones que brinda, asi como la identificacion de
sintomas. Por otro lado, se evidencia en la dimension de
coordinacion de cuidados donde se aprecia el manejo de
historiales médicos y la intercomunicaciébn con otros
profesionales. El apoyo social, la cual se puede observar en
indicadores como la capacidad para satisfacer las
necesidades de su entorno de trabajo, asi como la muestra
de cuidado y preocupacion (Greenslade y Jimmieson,
2007).

Ademas, el desempefio se puedo configurar a través del
soporte interpersonal, el cual encuentra su expresion con el
apoyo moral que se pueda brindar y el nivel de
comparierismo. Del mismo modo, se puede dimensionar en
el soporte en tareas de trabajo, el cual refiere a las
capacidades como la escucha activa y el apoyo social. Asi
también, se puede configurar en el nivel de cumplimiento de
tareas, el cual se vincula con la representacion que cumple
cada profesional y el dominio de materiales. Finalmente,
este constructo tiene como dimensién la disponibilidad del
profesional para hacer tareas adicionales. En este sentido,
se encuentran indicadores como la disposicion en si misma
y las asistencias o participacién en actividades que no son
obligatorias dentro de la institucion (Greenslade vy

Jimmieson, 2007).
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Soporte tedrico:

Escala Subescala Definicion
Desempefio Manejo de la Se refiere a la capacidad del equipo
laboral informacion

de salud para compartir y comunicar
informacion relevante de manera
efectiva y precisa (Greenslade y
Jimmieson, 2007)

Coordinacion para el
cuidado

Se contempla la coordinacion para el
cuidado, la cual refiere la capacidad
del personal de salud para colaborar
y organizar las tareas vy
responsabilidades relacionadas con
el cuidado de los pacientes

(Greenslade y Jimmieson, 2007)

Apoyo social

Se vincula a la capacidad de los
profesionales para brindar un
ambiente de apoyo emocional y
colaborativo hacia los pacientes
(Greenslade y Jimmieson, 2007)

Cuidado técnico

Competencia y habilidades técnicas
del equipo de salud para llevar a
cabo procedimientos y tratamientos
de manera segura y efectiva

(Greenslade y Jimmieson, 2007)

Soporte interpersonal

Se refiere a la capacidad del equipo
de salud para ayudarse mutuamente
en las tareas y responsabilidades
laborales (Greenslade y Jimmieson,
2007)

Soporte en tareas de
trabajo

Habilidad de los profesionales para
establecer relaciones empaticas y de
confianza con los pacientes y sus

109




familias (Greenslade y Jimmieson,
2007)

Cumplimiento

Capacidad del personal para cumplir
con los estdndares y protocolos
establecidos en la prestacion de
servicios de atencién médica

(Greenslade y Jimmieson, 2007)

Disponibilidad para
tareas adicionales

Disposicion y capacidad de los
profesionales para asumir tareas y
responsabilidades adicionales
cuando sea necesario (Greenslade y

Jimmieson, 2007)

Presentacion de instrucciones para el juez

sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacién Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con el |[El item no es claro.

El item se comprende |criterio

facilmente, es decir, su |2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

modificaciones o una modificacion muy
grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA

con la dimensién o
indicador que esta

midiendo.

El item tiene relacion légica

1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el

criterio)

El item no tiene relacion I6gica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo

(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con
la dimensién que se esta midiendo.
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4. Totalmente de El item se encuentra estéa relacionado

Acuerdo (alto nivel) con la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el|El item puede ser eliminado sin que se

El item es esencial o criterio vea afe_c,tada la medicion de la

importante, es decir debe S dlmenspn _

ser incluido. 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo que
mide este.

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
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable 2: DESEMPENO LABORAL

Dimensiones del instrumento: Varable 2: Dezempeno laboral
Primera dimension: Dominio de informacidn

Objetivos de la Dimensidn: Determinar la influencia del factor necesidades de logro influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quirdrgico de un hospital [1-E Junin, 2023.

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia| _Oooorvaciones!
Recomeandacionas
Explicacion Tengo la capacidad de una comunicacion) 3 3 3
asertiva con el personal de mi drea y
extemos.
Instrucciones Brindo informacidn apropiada sobre el 3 4 3
i estado del paciente
Sintomas 4 4 4

Dimensiones del instrumento: Varable 2: Dezempeno laboral
Segunda dimensidn: Coordinacién de cuidados

Objetivos de la Dimensidn: Determinar la influencia del factor necesidades de logro influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quinirgico de un hospital 11-E Junin, 2023.

Observaciones/

procedimientos realizados a los paciente

]

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia )
Recomeandaciones
Historiales médicos |Explico a los colegas sobre la condicion) 4 4 3
del paciente.
Participo brindando informacikdn sobre lo 4 4 3
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Intercomunicacion

Informo a los pacientes post operad
sobre los cuidados gue deben tener.

i

4

Dimensiones del instrumento: Varable 2: Desempefio laboral
Tercera dimenzidn: Apoyo social

Objetivos de la Dimensidn: Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quirdrgico de un hospital [1-E Junin, 2023.

iterm

Observacionas/

entormo

.

Indicadores Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
Satizfaccidn de Considero que es importante el apoyo gue 3 4 3
necesidades puedo brindar desde mi posicidn con el
Cuidado dezamollo de la institucidn
Ewvalio la eficacia de mi drea 3 4 3
Preocupacidn Eztoy atentofa) a las necesidades de mi 3 4 3

Dimensiones del instrumento: Varable 2: Desempefio laboral
Cuarta dimensién: Cuidado técnico

Objetivos de [a Dimensidn: Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el dezsempefo
laboral del personal de salud del centro quirdrgico de un hospital [1-E Junin, 2023.
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Observacionas/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendacionas
Plan de tratamiento |Contribuyo con el apoyo moral v técnico 4 3 4
entre los colegas
Ayvudo a los distintos profesionales paral 3 4 4
resolver problemas de trabajo, en caso
SEa Nnecesano
Medicacidn Soy  voluntario para compartic  mis 4 4 4

conocimientos ¥ experiencias con otro

colegas

Dimensiones del instrumento: Varable 2: Desempefio laboral

* Cluinta dimensidn: Soporte interpersonal
Objetivos de la Dimensidn: Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quirdrgico de un hospital [1-E Junin, 2023,

- i . . . Obsarvaciones/
Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
horal Hago diferentes actividades para mejoran 4 4 4
los procedimientos de intervencion
A Doy o Me tomo un tiempo exira para ayudar a 4 4 3
equipo en cumplir con sus tareas
Compafiersmo Tengo un trato cordial con pacientes y sus 4 4 4

familias
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Dimensiones del instrumento: Varable 2: Desempefio laboral

* Sexta dimensidn: Soporte en tareas de trabajo
* Objetivos de [a Dimensidn: Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quirdrgico de un hospital [1-E Junin, 2023,

Indicadores itern Claridad | Coherencia | Relevancia| _Observaciones!
Recomendaciones
Escucha activa Brindo s=oluciones pricticas ante un) 4 4 4
problema que se presente en el trabajo
A poyo social Brindo apovo al equipc cuando hay 4 3 4
sobrecarga de trabajo
Hago actividades para contribuir con & 4 4 4
sistema dentro de mi trabajo
Dimensiones del instrumento: Varable 2: Desempefio laboral
* Séptima dimensidn: Cumplimiento
* Objetivos de la Dimensién: Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio
laboral del personal de salud del centro quirdrgice de un hospital [1-E Junin, 2023,
[
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| _UPservaciones!
Recomandaciones
Representacion Represento favorablemente al hospital 3 3 3
ante personas ajenas
Materiales Cumplo con las normas, reglamentos 4 4 4
procedimientos de la institucién
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Dimensiones del instrumento: Varable 2: Desempefio laboral
* Octava dimensidn: Disponibilidad para tareas adicionales

* Objetivos de la Dimensién: Determinar la influencia del factor necesidades de poder influye en el desempefio
laboral del personal de salud del cenfro quirdrgico de un hospital [1-E Junin, 2023.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia| _Observaciones!
Recomendaciones
Disposicidn Soy voluntario para participar en comité 4 4 4
Asistencia vdentro de la institucidn SI
participacisn Asisto vy participo en  reuniones 3 3 4
relacionadas con la institucidn
Hago sugerencias innovadoras para 4 4 4

mejorar  la
departamento

calidad general de

Firma del experto
DNI: 19811964

Firma del evalusdorDikI
Oraellana Salome Bruna |saba
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Anexo 9. Carta de autorizacion.

J N‘”@ “Afio de la unidad, la paz y el desarrollo” EﬁEN

Concepcion, 25 de julio del 2023

p >, -CENTRO/DG
Sefiora:
PATRICIA ROSSANA RAMOS GARCIA

Investigadora

Presente. -

ASUNTO : Autorizacién para ejecucion de protocolo de Investigacion
REFERENCIA : s/n

De mi consideracion me dirijo a Usted para expresar mi cordial
saludo y hacer de su conocimiento que, teniendo dictamen favorable por el Comité de Etica
en Investigacion y nota aprobatoria en la revisién me
de autorizacion para ejecucion de la enmienda de |
desempeiio laboral en el personal de salud del cent
2023".

conceptia que el producto cumple con todos:
su aprobacién para su ejecucién y la recoleccion
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MARIA JULIA CABRERA SANTA CRUZ, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
de la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis
Completa titulada: "Motivacién laboral en el desempefio laboral en el personal de salud
del centro quirdrgico de un hospital lI-E, Junin 2023

", cuyo autor es RAMOS GARCIA PATRICIA ROSSANA, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 13.00%, verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis Completa cumple con todas las
normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 23 de Julio del 2023
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