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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo, determinar la relacién entre
motivacion y desempefio laboral en el personal administrativo de un hospital
publicode Nuevo Chimbote, 2023. El enfoque metodolégico fue: Cuantitativo
de tipo basico, con disefio no experimental transversal. La poblacion de
estudio estuvo conformada por los trabajadores por el personal administrativo
de un hospital puablico de Nuevo Chimbote, y la muestra se constituy por 136
personas que conforman el area administrativa mediante el tipo de muestreo
probabilistico aleatorio simple. Las técnicas utilizadas para el recojo de la
informacion mediante la encuesta, para ello se empled la encuesta sobre
motivacion laboral y sobre desempefio laboral. Los datos fueron obtenidos a
partir del analisis estadistico usando el software SPSS v.26 y Excel 2019.
Entre los resultados, se determind la existencia de relacion entre la motivacion
laboral y el desempefio laboral dado que el coeficiente de correlacion de
Pearson fue 0,858 y tuvo un valor de significancia de 0,000.

Palabras clave: Motivacion, desempefio, administracion.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
motivationand job performance in the administrative staff of a public hospital in
Nuevo Chimbote, 2023. The methodological approach was: Quantitative of a
basic type, with a non-experimental cross-sectional design. The study
population was made up of workers by the administrative staff of a public
hospital in Nuevo Chimbote, and the sample was made up of 136 people who
make up the administrative area through the type of simple random
probabilistic sampling. The techniques used to collect information through the
survey, for which the survey on work motivation and work performance was
used. The data was obtained from the statistical analysis using the SPSS v.26
and Excel 2019 software. Among the results, the existence of a relationship
between work motivation and work performance was determined since the
Pearson correlation coefficient was 0.858 and had a significance value of
0.000.

Keywords: Motivation, performance, administration



I. INTRODUCCION

En la actualidad, las empresas y entidades publicas tienen como prioridad
el cumplimiento de sus objetivos a fin de crecer como institucion, brindando
bienes yservicios a sus clientes. Segun Solarde (2019), el enfoque es mejorar el
ambiente laboral a fin de promover el bienestar integral de los trabajadores,
porque se encuentra estrechamente relacionado con la motivacion laboral; sin
embargo, es un aspecto que usualmente las entidades no toman en
consideracion o no es de suprioridad. Tal situacion es un factor de riesgo para la
entidad puesto que un trabajador desmotivado ocasiona perjuicios de manera

indirecta en el nivel de productividad.

A nivel internacional, Powell (2019) identificé que uno de los principales
motivos que genera la falta de motivacion en los trabajadores estadounidenses
esla disminucion del estado de animo (62%) seguido de la reduccién en los
niveles de productividad laboral (49%), la mala salud mental (48%), la reduccién
en la calidad del trabajo (39%) y por ultimo la mala calidad de alimentacion
(30%). Es porello que, los gerentes de la entidad deben de prestar atencién a
los trabajadores, promoviendo un entorno positivo, motivado y agradable donde
permita sentirse valorados y reconocidos en sus logros y tareas, lo cual también

beneficia la productividad y el éxito de la entidad.

Por otra parte, Hoang et al. (2021) realizaron un estudio en Vietham que
analizé el grado de motivacion laboral en los empleados administrativos en
hospitales publicos. Los resultados indicaron que el indice motivacional era
bajo, alcanzando un valor de 0,4. Uno de los factores identificados como causa
de la bajamotivacion fue el bajo salario percibido por los trabajadores, lo que a

su vez afectaba la excelencia en la atencion proporcionada a los individuos.

En el ambito nacional, se ha identificado que la remuneracién salarial es
una de las principales razones de falta de motivacion en los trabajadores,
afectando al45% de ellos. La falta de expectativas de crecimiento profesional y
el exceso de carga laboral también figuran entre los factores que influyen en la

motivacion. Es importante tener en cuenta que, en la actualidad, los



trabajadores buscan ser valorados de manera integral, incluyendo su
bienestar y felicidad en el ambito laboral. Como sefala Ausin (2023), la
satisfaccion en el trabajo se construye dia a dia y también depende de la
armonia entre el trabajo y la vida personal de los trabajadores. Por tanto, es
fundamental que las empresas adopten estrategias quepromuevan un ambiente
laboral saludable y equilibrado, donde los trabajadores se sientan valorados y

motivados para desempefar sus tareas de manera efectiva y comprometida.

Una manera de mejorar el desempefio laboral es a través de la
motivacion de los empleados, actualmente se ha vuelto un elemento crucial
para la contratacion de personal. Segun los resultados de la encuesta de
demanda de empleo llevada a cabo por el Ministerio de Transportes y
Promocion del Empleo, el 65% demanda de naturaleza permanente segun
competencias generalesrequeridas estan relacionadas con la motivacién. Esto
indica que las empresas estan reconociendo cada vez mas el valor en el éxito
de la organizaciéon. Es importante que las instituciones ofrezcan oportunidades
de crecimiento profesional, reconocimiento, recompensas por su desempefio y
mejorar el ambiente laboral. (Ministerio de Transportes y Promocion del
Empleo,2023)

La desmotivacion en los empleados de un hospital puede ser
especialmente preocupante, ya que puede tener un efecto directo en la calidad
de la prestacion que se le brinda al paciente. Con respecto al hospital publico de
Nuevo Chimbote, es esencial mantener un nivel de motivacion alto de su
personal administrativo paraasegurar un alto desempefo y satisfaccion laboral.
Asimismo, la remuneracion, el reconocimiento, el sentido de propésito y la
oportunidad de crecimiento profesionalpuede ser uno de los factores que deben
ser considerados para mejorar y/o mantener la motivacion en un ambiente de
trabajo de alta demanda de presion. Ademas de establecer un compromiso,
permitira mayor eficacia en el trabajo que resultaria de gran valor para la

entidad y para los pacientes que se atiende.

A partir de lo mencionado, para esta investigacion se formulo el siguiente

problema de investigacion: ¢ Cual es la relacion entre motivacion y desempeifo



laboral en el personal administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote,
20237

Es por ello que la investigacion se justifica por tener aspectos tedricos,

practicos, social y metodologica.

Se justifica a nivel tedrico porque complementa con nuevos
conocimientos sobre la importancia de la motivacion y su implicancia dentro del
desempeiio laboral de la poblaciéon de estudio a partir del analisis de las
descripciones realizadas, su utilidad también se centra en mejorar el rendimiento

laboral de los asalariados y suproductividad en su puesto de trabajo.

La importancia de realizar el estudio en un hospital publico de Nuevo
Chimbote, se justifica a nivel practico porque los resultados adquiridos seran de
utilidad para mejorar la productividad y eficiencia de los asalariados, lo que a su
vezincrementara el rendimiento de la institucion. Ademas, el estudio beneficiara
directamente a los trabajadores administrativos del hospital, quienes tendran
mayores oportunidades de promocion y desarrollo profesional, o que se

reflejard en un mayor nivel de remuneracién y estabilidad laboral.

La justificacion social de esta investigacion se fundamenta en que sus
resultados contribuiran a mejorar la calidad del servicio administrativo del
hospital publico de Nuevo Chimbote, lo que reflejara directamente en beneficio
para los ciudadanos que requieren los servicios de este centro de hospitalario. Al
mejorar lamotivacién y el desempefio laboral de los empleados administrativos,
se pueden reducir los errores y por otro lado aumentar la eficiencia, lo que

manifiesta un notable avance en la calidad de atencion de los individuos.

La justificacion a nivel metodoldgico radica en que esta investigacion
contribuira en profundizar conocimientos, generando nuevas perspectivas y

enfoques del tema ademas seran de utilidad para los futuros investigadores.

Se estableci6 como objetivo general: Determinar la relaciéon entre
motivacion y desempefio laboral en el personal administrativo de un hospital
publico de NuevoChimbote, 2023. Ademas, se planted los objetivos especificos:

identificar el nivel de motivacion en el personal administrativo de un hospital



publico de Nuevo Chimbote, 2023; identificar el nivel de desemperfio laboral en
el personal administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023;
establecer la relacion entre la motivacion y productividad laboral en el personal
administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023; establecer la
relacion entre la motivacion y eficacia laboral en el personal administrativo de un
hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023, establecer la relacion entre la
motivacion y eficiencia laboral en el personal administrativo de un hospital
publico de Nuevo Chimbote, 2023.

En el mismo contexto se plantean las siguientes hipoétesis; H1: Existe
relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral en el personal
administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023. Como hipétesis
nula HO: No existe relacién entre la motivacién y el desempefio laboral en el

personal administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023.



ll. MARCO TEORICO

En el estudio realizado por Muthuri (2020) se investigan los factores
asociados con el nivel y los tipos de motivacion entre el personal de salud y los
misioneros en el condado de Meru, Kenia. Este estudio tuvo un enfoque
cuantitativo de disefio basico transversal. Se recolectaron datos a través de
cuestionarios aplicados a un total de 553 profesionales del ambito de la salud.
Los hallazgos determinados sefalan que la puntuacion de motivacion general de
los participantes fue del 75,55%, lo que indica que la motivacion fue
moderadamente alta. Los principales resultados motivacionales identificados
fueron la conciencia, el compromiso organizacional y la satisfaccién laboral
intrinseca. Se evidencié que la motivacion general en los trabajadores de la
salud fue influenciada por el tamafio del hogar y diversos factores del entorno
laboral. Estas determinaciones resaltan la importancia tanto de los factores
intrinsecos como de los extrinsecos en la motivacion de los profesionales del
ambito sanitario, y subrayan la necesidad de abordar ambos aspectos para

promover una motivacion optima.

Pefia y Villon (2018) en su estudio plantearon el analisis de la influencia
gue tiene la motivacion en el talento humano y su influencia en el rendimiento
laboral. Para ello emplearon una metodologia hermenéutica a partir de una
revisionbibliografica documental. Finalmente, identificaron que la motivacion de
los trabajadores se veia influenciado por la satisfaccion en el logro de las metas
tanto a nivel individual como colectivo, asi como las expectativas y
compensaciones respecto a la satisfaccion y clima laboral positivo. Llegaron a la
conclusion que en la actualidad es necesario que se intensifiquen las
estrategias que promueven la motivacion laboral dado que son necesarios para
la armonia dentro de la organizacion; ello producto de la necesidad que tiene el
trabajador por sentir que sus labores son valoradas, creando un sentido de

pertenencia y una favorable atmosfera de trabajo.

Olaniran et al (2021) realizaron una investigacion cuyo fin fue identificar los
factores que se asocian a la motivacion y satisfaccion laboral entre los

empleados sanitarios comunitarios. Llegaron a la conclusion de que la



motivacion de los trabajadores es debido a objetivos altruistas, impulsados por
su compromiso con la comunidad y el deseo de ayudar a aquellos que necesitan
una mano amiga. En ocasiones, esta motivacion los lleva a hacer un esfuerzo
adicional para brindar asistencia financiera a los beneficiarios que enfrentan
dificultades econdmicas, lo que demuestra una actitud excepcionalmente
positiva hacia su trabajo y un verdadero sentido de propésito. Ademas, es
interesante destacar que algunos trabajadores asalariados consideran que su
motivacion es la satisfaccion de brindar servicios de manera voluntaria,
comparandose con pastores que no pueden esperar una remuneracién por sus
servicios. Estos empleados sienten que la recompensa de su trabajo no se
encuentra en su salario, sino en la satisfaccion personal que les brinda el saber
que hacen una transformacion en la existencia delos ciudadanos que atienden.
Creen que su arduo trabajo es observado por Dios, quien eventualmente los

recompensara por su dedicacion y compromiso.

En el estudio realizado por Bayser (2020), plante6 como objetivo analizar
la conexion entre la motivacion y el rendimiento laboral en el personal de
enfermeria de una entidad gubernamental ubicada en la ciudad Autbnoma de
Buenos Aires. Para ello, empleé una metodologia observacional y descriptiva de
corte transversal. Desarrollado con una muestra de 60 profesionales. Los
resultados que obtuvo revelaron que el desempefio profesional en las tres
dimensiones (competencias cognitivas, actitudinales y sociales, capacidad
técnica) evaluadas se situé mayoritariamente en un nivel medio, alcanzando un
96%. Asimismo, se demostrd que existe una relacion positiva entre la motivacion
general y el desempefio laboral, concluyendo que a medida que aumenta la

motivacion, también se incrementa el nivel de desempefio.
En el ambito nacional se identificaron los siguientes estudios:

Sanchez (2023), desarrollo su estudio con el propésito de determinar la
relacion entre la motivacion y la productividad laboral del personal de salud en
una Microred de salud en la region Amazonas. Para lograr esto, adoptdé una
metodologia cuantitativa con un enfoque basico y un disefio no experimental de

corte transversal; mediante cuestionarios previamente validados a 82



trabajadores. Se aprecio que el 18,3% de los empleados presenta una
motivacion baja, el 51,2% muestra una motivacion moderada y el 30,5%
posee una motivacion alta. En términos de rendimiento laboral, el 18,3% se
encuentra en un nivel insatisfactorio, el 50,0% exhibe un rendimiento laboral
promedio y el 31,7% demuestra un rendimiento laboral Optimo. Los
investigadores concluyeron que hay una correlacion significativa entre la
motivacion y la productividad laboral del personal de salud; un nivel elevado de

motivacion se asocia con una mayor eficiencia en el trabajo.

Granados (2020), en su investigacion tuvo el fin de establecer la si existe
larelacion entre la motivacion y el desempefio laboral desde el punto de vista
del personal de asistencial y apoyo sanitario de un hospital publico en Virt. Para
este fin, se implementdé una metodologia descriptiva-correlacional, donde
participaron un total de 58 trabajadores. Se aplicaron dos cuestionarios
estructurados validados, uno sobre motivacion laboral y otro sobre desempefio
laboral, obteniendo resultados que indican que la motivacion en general fue
percibida mayormente como regular, en un 69,0%, mientras que el desempeiio
laboral fue percibido como regular en un 56,9%. En relacion a las distintas
facetas de la motivacion, se descubrid que la motivacion de logro, poder y
afiliacion también fue percibida como promedio, con un porcentaje del 69,0%,
48,3% y 51,7% respectivamente. Se establecié una relacién estadisticamente
significativa (p<0,05) tanto entre la motivaciéon en general y el rendimiento

laboral, como entre la motivacion de logro ypoder y el rendimiento laboral.

Rojas (2019) realiz6 un estudio cuyo objeto fue establecer si existe una
relacion entre la motivacion y el rendimiento laboral en el servicio de
neonatologia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren en Callao durante el afio
2018. Para ello, emple6 el método hipotético deductivo, con un enfoque
cuantitativo, correlacional, no experimental transversal. Asimismo, la poblacion
fue conformada por 50 profesionales de la salud del servicio antes mencionado
de los cuales fueron seleccionadas 48. Se empleo la encuesta y el cuestionario
con el propésito de recopilar los datos requeridos para la investigacién. Se
concluy6 que la motivacionintrinseca se relaciona de forma positiva moderada

con el desempeiio laboral dadoque el coeficiente obtenido fue de 0,558.



Huaman (2018) plante6 determinar la conexion entre la motivacion y el
desempeifio laboral en trabajadores asistenciales. El enfoque de la investigacion
fue cuantitativo y de tipo correlacional. Para que lleve a cabo su estudio, se
aplicé una encuesta de opinién a 51 profesionales sanitarios en la entidad de
salud BelénPampa. El cuestionario utilizado incluia 36 preguntas sobre ambas
variables en general. El resultado obtenido en la investigacion mostré que el
valor de significancia fue de 0,001, por ello que existe una alta probabilidad de
gue la relacion entre la motivacion y el desempenio laboral en los trabajadores
asistenciales no se deba al azar, sino que sea una conexién real. Es decir,
existe una significancia estadistica inferior a 0,05, lo que permitié rechazar la
hipétesis nula (Ho) y confirmar que existe una conexion significativa entre estas
dos variablesen los trabajadores asistenciales. De esta manera, afirmar el nivel
de confianza con el 95%, que la motivacion influye directamente en el

desempeiio laboral de los trabajadores asistenciales.

Pillaca (2017) realiz6 un estudio cuyo objeto fue analizar la relaciéon entre
la motivacion y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de un
hospital publico. Para ello, realiz6 un estudio de enfoque cuantitativo, no
experimental - transversal. La poblacion se conformé por 175 asalariados de los
cuales se seleccionaron 139.Se realiz6 mediante cuestionarios validados los
valores de alfa de Cronbach para motivacion el 0,834 y del desempefio laboral
el 0,879. Como conclusion se determind que la correlaciéon entre las variables fue

altay positiva dado que la rho de Spearman fue de 0,703.

Con relacion a las teorias del tema, respecto a la motivacion, Morris y
Maisto (2005) establecen que se trata de un impulso interno que guia la
conducta de una persona hacia objetivos especificos. Las necesidades
fisiol6gicas son motivaciones basicas, mientras que las motivaciones sociales
son aprendidas. Ambas impulsan la accién orientada hacia la satisfacciéon de
una necesidad o meta. Es importante destacar que los motivos internos son los
gue llevan a la persona a realizar una accion especifica que le hace sentir bien

consigo mismo.

La motivacién laboral segun Robbins (2009) menciona que se refiere a



aquellos procesos que mueve a la persona a actuar de manera particular
con esfuerzo para alcanzar una meta trazada. Incluyendo la intensidad de

motivacion,la direccion y la persistencia.

Asi mismo, segun los autores Robbins y Judge (2019) menciona que la
motivacion laboral hace referencia a la fuerza interna o externa que guia y
estimulalas acciones de una persona en su trabajo, impactando en la fuerza, la

orientaciény la duracién de dichas acciones.

Respecto a los modelos tedricos que explican la motivacion tenemos a
Maslow (citado por Hoffman, 2008) quien establecié la teoria de las
necesidades, la cual consiste en reconocer los requerimientos del ser humano
para que su vida sea satisfactoria, especialmente con relacion a su labor. Por
ello, el autor jerarquizalos tipos de necesidades en orden de prioridad; en la
parte inferior se encuentran las necesidades mas prioritarias y seguidas de las

de menor importancia.

Asimismo, la piramide que propuso se conforma por necesidades
fisioldgicas, que se encuentran como base para la supervivencia del hombre e
incluyen el aire, agua, alimento, vestido y casa; ademas, involucra la funcién del
organismo de autorregularse para mantenerse. Por otro lado, se encuentra la
funcion bioldgica y reproduccion. La necesidad siguiente es la seguridad, que
esta vinculada a la capacidad de autodefensa como la seguridad, la estabilidad
y el evitar el dolor; se relaciona con el temor, la pérdida de control de la vida vy,
por ende, el miedo a lo desconocido. Como tercera necesidad esta la
satisfaccion social. El agruparse con otros individuos hace que se sienta parte
de ellos, y también forma parte dentro de la piramide. Por otro lado, se
encuentra la necesidad de la estima, que quiere decir el hecho de apreciar y
valorar el esfuerzo de la persona, puesto que genera sentimiento de confianza,
prestigio, valoracion para destacar dentro de un grupo social. Finalmente, la
necesidad de autorrealizacion se encuentra en el nivel mas alto, donde se
requiere trascender o causar impresion tras el desarrollo de su talento. La
persona a este nivel tiene la sensacién de autosuperarse y finalizar metas u

objetivos que se incluyan con el éxito de su trayectoria personal y social.



(Maslow citado por Hoffman, 2008)

Todos los niveles de necesidades se relacionan con el estado de
satisfaccion e insatisfaccion. La disposicion de las necesidades primarias o
basicas son aquellas necesidades fisiologicas y necesidades de seguridad,
entre tanto las necesidades de nivel superior a estas son las que constituyen la

necesidad social, la estima y la autorrealizacion.

Finalmente, el enfoque de Maslow, en el area de la administracion de
recursos humanos es de gran valor puesto que los gerentes tendran una vision
mas profunda sobre las demandas y requerimientos del personal de forma
global para el disefio de planes y politicas que fomente el bienestar y la

satisfaccion.

Por otro lado, tenemos la teoria de la necesidad adquirida de
McClelland,D (1989) establece que el individuo tiene el interés de alcanzar y
sobresalir en alguna de las necesidades basicas: necesidad del logro, se refiere
al deseo de buscar la excelencia del trabajo con el cumplimiento de sus tareas
del cargo asignado ; otra de la necesidad es el poder, cuyo anhelos es influir y
poseer el control de las demdas personas para lograr un desempefio eficiente
estos pueden llegar a ser lideres , por otra parte se encuentra la necesidad de
afiliacion basado en la aceptacion de las demas personas y de desarrollar
relaciones sociales armonizas, el trabajo en equipo y de colaboracion sera su
mayor motivacion. Segun esta teoria las personas se diferencian por la funcién
de motivacién que establezcan para alcanzar un desempefio laboral. En funcion
a esta teoria puede ser empleado dentro del campo administrativo siendo Uutil
para el area de seleccion y reclutamiento del personal, puesto que los
encargados podrian valorar los deseos de cada candidato teniendo en cuenta

las caracteristicas y habilidades que exige el puesto de trabajo.

Adicionalmente, Herzberg (1959, citado por Dobre et al. 2017) propuso
gue la satisfaccion laboral se relaciona con los aspectos intrinsecos del trabajo,
como las tareas desafiantes y estimulantes, mientras que la insatisfaccion
laboral se debe a factores externos, como el ambiente laboral, el salario, los

beneficios, la supervision y las relaciones con los compafieros de trabajo. Estos
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ultimos se conocen como factores higiénicos, mientras que los primeros se

denominan factores motivacionales o de satisfaccion.

Por otro parte Douglas McGregor ha propuesto dos teorias diferentes
acerca de la percepcion que tienen los directivos de los trabajadores: la teoria
X, considerada negativa, y la teoria Y, considerada positiva. De acuerdo con la
teoria X, los directivos consideran que a los empleados les desagrada trabajar y
gue necesitan que se les presione para que lo hagan. En cambio, segun la
teoria Y, los directivos consideran que a los empleados les resulta natural
trabajar y buscan responsabilidades. La teoria Y defiende la idea de que las
necesidades de nivel superior prevalecen en los individuos, lo que significa que
las personas buscan retos y responsabilidades en el puesto de trabajo.
McGregor consideraba que la teoria Y resultaba mas valida que la teoria X y
propuso la participacion en la toma de decisiones y los empleos responsables

como formas de motivar a los empleados.

En cuanto a las dimensiones que se tomaran en cuenta en el presente
estudio tenemos a la motivacion del logro, que segun Atkinson (1964), sugiere
gue la intencion de la persona es desarrollar alguna accion para alcanzar un

incentivo, ello esta influenciado por conseguir las expectativas y el valor.

En el lugar de trabajo, la motivacion se produce cuando la conducta de
las personas es impulsada, dirigida y se mantiene con el propdésito de lograr los
objetivos. Para los directivos es importante comprender qué motiva a los
empleados, de modo que se aseguren de que la organizacion funcione
correctamente y de que sus integrantes estén satisfechos. Los jefes pueden
encargarse de gestionar la motivacion y utilizarla como ayuda para el
cumplimiento de los objetivos. Entonces la motivacion se asocia al
comportamiento humano y establece una conexion con la conducta en la que
intervienen factores tanto internos como externos. Las necesidades y deseos
internos generan el impulso de necesaria para animar al individuo a realizar

actividades que le permitan alcanzar sus objetivos. Chiavenato (2011).

Otra dimensién a tomar en cuenta tenemos a la motivacion de

reconocimiento. La Asociacién Espafiola de Analisis Transaccional (AESPAT),

11



afiade que en una empresa es fundamental reconocer a las personas para que
se sientan visibles y valoradas por la organizacién. Esto no significa ofrecerles
incentivos econdémicos o0 premios, sino hacerles saber que son muy importantes,
gue se aprecia su trabajo y que su contribucion ha sido fundamental para el
éxito de la organizacion. Dar importancia al reconocimiento es una forma de
afadir valor a los procedimientos organizativos y mantener la motivacion de los

empleados (Parra, 2013).

Dentro del mundo laboral, reconocer al personal cobra cada dia méas
relevancia. Es considerado como una manera de demostrar respeto y
sensibilizacion hacia los trabajadores, para que éstos se sientan satisfechos con
su labor, confien en sus capacidades y se sientan vinculados con la
organizacion para la que desempefian su trabajo. Con la implantacion de un
programa que incorpore premios y reconocimiento, se intenta influenciar de
forma directa en la atraccién, motivacién, retencion de talentos y trabajadores

comprometidos (Joglar, 2014).

Ademas, respecto a la motivacion del interés en el trabajo, los intereses
laborales de los empleadores estan determinados por la formacion y las
caracteristicas particulares de su trabajo. Para ello las experiencias dentro de la
empresa influyen en las preferencias profesionales, en este contexto es clave
crearan condiciones adecuadas para satisfacer los intereses laborales como los
incentivos financieros que pueden contribuir con al éxito del periodo de

adaptacion (Lobanova, 2019).

Asimismo, segun Pink (2009) el interés en el trabajo surge cuando las
personas tienen la autonomia para tomar decisiones y a su vez pueda tener el
control sobre su trabajo, ademas de que pueda tener oportunidad de desarrollar
y mejorar sus habilidades, conocimientos y cuando sienten que su trabajo tiene
un propédsito mas alla de un simple salario, es decir, cuando su trabajo tiene un
impacto significativo. Sostiene que las motivaciones tradicionales basadas en
recompensas externas, como bonificaciones o incentivos financieros, no son tan
efectivas para promover el interés y la motivacion intrinseca en el trabajo como

estos tres elementos fundamentales.
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Por otra parte, en el ambito de la salud, la motivacién laboral es un
aspecto clave que influye en el compromiso organizacional. Segun Berberoglu
(2018), se ha observado que la motivacion intrinseca esta vinculada al
compromiso afectivo y normativo, mientras que la motivacién extrinseca esta
asociada con el compromiso normativo. En el contexto de los profesionales de
la salud experimenta satisfaccion y disfrute en su trabajo, es mas probable que
se comprometan emocionalmente y normativamente con la organizacion. Por
otro lado, cuando la motivacion proviene de factores externos, como
recompensas economicas 0 reconocimiento social, se relaciona mas con el
compromiso normativo, donde los profesionales pueden sentirse obligados a
mantener su compromiso debido a estos incentivos externos. La motivacion
laboral en el &mbito de la salud juega un rol crucial en el compromiso
organizacional. La motivacion intrinseca y extrinseca tienen diferentes
relaciones con los tipos de compromiso, lo que destaca la importancia de
comprender y abordar adecuadamente los factores motivacionales para

fomentar un alto nivel de compromiso en los empleados sanitarios.

Relacionado con la dimensién responsabilidad, esta estrechamente
relacionada con las repercusiones de nuestras acciones, pero también esta
ligada a los valores y circunstancias que nos llevan a tomar decisiones basadas
en nuestras emociones y libre albedrio. Cuando alguien busca ser responsable,
toma decisiones de forma consciente y se hace cargo de las consecuencias
resultantes. Asimismo, se muestra dispuesto a dar cuenta de sus acciones. La
responsabilidad se considera como una virtud o actitud constante de asumir las

repercusiones derivadas de nuestras propias decisiones (Santos, 2018).

Finalmente, respecto a la dimensidn mejora, segun Dweck (2006) la
mejora se relaciona con la mentalidad de crecimiento, que es la creencia de que
las habilidades y capacidades pueden desarrollarse a través del esfuerzo, la
practica y la perseverancia. Desde esta perspectiva, la mejora se ve como un
proceso gradual de aprendizaje y desarrollo en el que las personas buscan
activamente desafios, ven los errores como oportunidades de aprendizaje y se
esfuerzan por superar obstaculos para puedan alcanzar metas cada vez mas

altas.
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Acerca del a variable desempefio laboral, Bejarano (2020), menciona que
es crucial para los lideres de una empresa tener en cuenta los esfuerzos
realizados por la organizacién cuyo fin de incrementar la eficiencia en la
produccién. Por lo tanto, es necesario implementar diversas tacticas para
incrementar la productividad, mejorando asi el ambiente de trabajo, las
interacciones entre colegas y la satisfaccion laboral. Ademas, es importante
destacar que las relaciones interpersonales desempefian un papel crucial en el

contexto organizacional.

Una de las razones fundamentales que puede influir en el bajo
rendimiento de los empleados es la falta de una estructura laboral que les
proporcione las condiciones adecuadas. En este sentido, las empresas juegan
un papel crucial al proporcionar un entorno de trabajo favorable. Al ofrecer
salarios competitivos, beneficios y prestaciones, un ambiente laboral seguro y
saludable, oportunidades de desarrollo profesional y programas de bienestar,
las empresas pueden contribuir significativamente a fortalecer el desempeiio y

la satisfaccion de sus empleados. Bejarano (2020).

El desempefio de la empresa sera el resultado del rendimiento de los
trabajadores como resultado de las tareas encomendadas y de las aportaciones
hechas en funcion de su puesto, que estan en funciéon de un regulador entre el
trabajador y la empresa. Segun Aguinis y Burgi (2021), se puede afirmar que el
desempeifio laboral constituye un comportamiento observable y orientado hacia
un objetivo especifico. Este comportamiento refleja la voluntad y capacidad de
un individuo para llevarlo a cabo, siempre y cuando las circunstancias sean
propicias para lograrlo. Un aspecto fundamental dentro de este contexto es la
identificacion, medicion y gestion del desempeiio humano en el ambito

organizacional.

Ademas, Chiavenato (2011) destaca que el desempefio laboral es
fundamental en las organizaciones, ya que se refiere a la eficiencia y efectividad
con la que los empleados llevan a cabo sus tareas. Ademas de ser la
dedicacion personal que se dedica hacia las metas establecidas, en se basa de

las aptitudes y capacidades de las personas.
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En el mismo sentido, Robbins (2009) destaca que desempefio laboral
implica la capacidad de organizar y coordinar las diversas actividades dentro de
una empresa. Esto implica no solo cumplir con las responsabilidades
individuales, sino también trabajar de manera colaborativa y eficiente con otros

miembros del equipo.

Asimismo, Tarqui y Quintana (2019) menciona que el desempefio del
personal en sector salud tiene el potencial de mejorar a través de diferentes
medidas. Estas incluyen una supervision objetiva, el pago de salarios
aceptables y a tiempo a fin de generar impacto en la calidad y productiva
laboral, proporcionar incentivos a nivel econémico, asi como la oportunidad de
adquirir nuevas habilidades a través de capacitaciones mejorando las
competencias y mediante la mejora de la infraestructura del centro de salud. Es
posible alcanzar resultados significativos en corto tiempo respecto a la
disponibilidad, competencia, capacidad de respuesta y produccién de este
grupo de profesionales mediante la implementacion de diversos instrumentos

practicos y de bajo costo.

Por consiguiente, para realizar el presente estudio se establecid una

serie de dimensiones que seran desarrollados a continuacion:

En relacion a la dimensién productividad, Bailey (2016), menciona que,
aun teniendo vitalidad y capacidad de atencion, si no se emplea el tiempo de
forma adecuada, se conseguird un resultado limitado en un dia. Ademas,
resalta la importancia de poder enfocarse plenamente en las labores en curso
para ser completamente productivo. Incluso si se conoce qué tareas tienen
prioridad y se dispone de gran energia, la carencia de concentracion puede ser
un obstaculo para el rendimiento. Por ultimo, se subraya la relevancia de
gestionar la energia de manera eficaz, ya que, aun teniendo un buen dominio
del tiempo y una atencién adecuada, si no se administra correctamente la

energia, no podrian concluir los labores.

Asimismo, Eyal (2019), la productividad se define como la habilidad de
ejercer un control consciente sobre la atencién y tomar decisiones sobre en qué

aspectos enfocarse, evitando las distracciones y tentaciones que puedan
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entorpecer el logro de metas importantes. Destaca la importancia de mantener
el enfoque y evitar distracciones para maximizar la productividad. Al ejercer un
control consciente sobre la atencion, se puede dirigir la energia y el esfuerzo
hacia tareas y actividades que realmente sean relevantes, lo que a su vez

contribuye a obtener resultados significativos y alcanzar las metas establecidas.

Ademas, Pacheco (2019) menciona que, para garantizar la productividad
Optima de los colaboradores en su entorno laboral, es crucial ofrecer un trabajo
intelectualmente estimulante y condiciones favorables. Esto implica proporcionar
recompensas adecuadas y oportunidades de crecimiento profesional. Ademas,
es fundamental comprender el comportamiento organizacional para mejorar las
relaciones y crear un ambiente de trabajo confortable. Al crear un entorno que
incentive a los colaboradores, se promueve una actitud positiva y una mayor
productividad. Cuando los empleados se sienten valorados y parte integral de la
organizacion, se motivan a trabajar con ahinco y compromiso. Esto no solo
beneficia a los colaboradores individualmente, sino que también fortalece la

eficiencia y el éxito general de la organizacion.

Con relacion a la eficacia laboral, Covey (2013) menciona que, se
relaciona con la capacidad de alcanzar resultados significativos y alineados con
nuestros valores y metas personales. Para ser efectivos, debemos priorizar y
dedicar tiempo y energia a las actividades mas relevantes y significativas.
Covey destaca la importancia de identificar y enfocarse en los habitos que
conducen a resultados positivos y duraderos, aquellos que nos acercan a
nuestras metas y nos ayudan a alcanzar el éxito en diferentes areas de nuestra

vida.

Asimismo, para Drucker (2006) la eficacia es la habilidad de llevar a cabo
las acciones apropiadas. Involucra el establecimiento de objetivos precisos, la
identificacion de las tareas fundamentales y la adopcion de elecciones
adecuadas que conduzcan al logro de los resultados anhelados. Segun su
punto de vista, la eficacia guarda una estrecha relacidbn con la orientacion
estratégica y la capacidad de concentrarse en actividades de gran repercusion

que generen los resultados deseados.
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Ademas, Quintero, et al. (2021) nos mencionan que es la capacidad de
obtener resultados que estén alineados con las metas y los objetivos
establecidos por una organizacion. Para ello, es necesario asignar prioridades a
las tareas y llevarlas a cabo de manera organizada, enfocAndose en aquellas
gue contribuyan de forma oOptima al cumplimiento de dichas metas. Ademas,
considera que puede ser medido mediante el grado en el cual un proceso o
servicio puede alcanzar los mejores resultados posibles. Cuando se crean las
condiciones adecuadas para alcanzar un fin determinado y se logra, se puede

afirmar que los recursos utilizados para ese proposito fueron eficaces.

En cuanto a la eficiencia laboral, Drucker (2006) la define como la
capacidad de hacer las cosas de manera Optima, minimizando el desperdicio de
recursos y maximizando la productividad. Hace alusion a la utilizacién efectiva
de los recursos disponibles, como el tiempo, el dinero, los materiales y el talento

humano, para lograr los resultados esperados de la manera mas optima posible.

En tanto, Covey (2013) sostiene que esta relacionada con la capacidad
de hacer las cosas de manera rapida y efectiva, utilizando los recursos
disponibles de manera éptima. Propone que ser eficiente implica el uso eficaz
del tiempo, la energia y los recursos, evitando el desperdicio y la
procrastinaciéon. Covey sugiere el uso de herramientas y técnicas de
administracion del tiempo, asi como la delegacion y la automatizacioén de tareas

rutinarias para mejorar la eficiencia.

Para Quintero, et al. (2021) la eficiencia se trata de la relacion entre los
objetivos establecidos y los resultados obtenidos en circunstancias reales. Se
refiere a los impactos de una actividad y a los resultados finales, asi como a las
ventajas y repercusiones que tiene para una poblacion en relacion a los
objetivos plasmados. No obstante, la eficiencia abarca mas que la eficacia, ya
gue representa la evaluacion del impacto que un procedimiento especifico tiene
en la salud de la poblacion. Considera que es un atributo que solamente puede
ser evaluado en la medicina, donde se analiza como una intervencion o

tratamiento afecta verdaderamente a la salud de los pacientes.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio: Fue basica, enfocado en generar nuevos
conocimientos con el fin de aumentar la teoria cientifica y servir como inicio con
la intencion de ampliar el entendimiento sobre los sucesos (Escudero y Cortez,
2018). Ademas, el nivel del estudio esta relacionado de forma descriptiva -
correlacional, el tipo de estudio es para ubicar el nivel de relacion de las variables
estudiadas en un contexto especifico, ademas que posibilitan cierto nivel de
anticipacion (Hernandez y Mendoza, 2018).

Disefio de estudio: Fue no experimental, dado que no se cambian de
forma deliberada las variables independientes con el fin que surja un resultado
sobre otras variables (Hernandez y Mendoza, 2018). Ademas, es de corte
transversal porque la toma de muestra se realizard un periodo de tiempo
(Hernandez y Mendoza, 2018).

La estructura que se presenta con fines de la presente investigacion es:

Esquema

/A

Donde:

M = Muestra
O1= Variable motivacion
O2= Variable productiva

laboralr = Correlacion
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3.2. Variables operacionalizacion

Variable 1: Motivacion

Definicion conceptual: Es la determinacion para realizar
grandes esfuerzos para lograr las metas, siempre y cuando el
esfuerzo pueda satisfacer alguna necesidad (Robbins y Decenzo,
2002).

Definicion operacional: Esta variable se cuantifico a través
de una escala Likert a partir de las dimensiones: Motivacion del
logro, motivacion del reconocimiento, motivacion del interés en el

trabajo, responsabilidad, mejora.

Escala: Ordinal
Variable 2: Desempeifio laboral

Definicion conceptual: Es la contribuciéon esperada que se
espera ofrecer a la organizacion mediante las diversas conductas
realizada por un individuo durante un intervalo de tiempo (Palaci,
2005).

Definiciébn operacional: Se realiz6 la cuantificacion
mediante laescala de Likert, mediante las siguientes dimensiones:

Productividadlaboral, eficiencia laboral, eficacia laboral.

Escala: Ordinal

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion: Segun Hurtado (2010), se refiere al conjunto de
individuoso elementos que se desean estudiar en un determinado momento
y lugar. Para fines de estudio, la poblacion fue compuesta por el personal
administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, conformado por
210 personas del area administrativa cuyas unidades son economia, logistica,
planeamiento y prestaciones, asesoria legal, departamento de enfermeria,

docencia, oficina de registro y legado, bienestar, personal, servicios generales y
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mantenimiento.

Criterios de seleccion:

Inclusion: Personal administrativo con contrato vigente y en actividad.

Exclusion: Trabajadores que se desempefian en labores de caracter
genérico y estudiantes de pregrado que estan cursando practicas

profesionales.

3.3.2. Muestra: La muestra se constituyo por 136 personas que ocupan
cargos administrativos de un hospital publico de Nuevo Chimbote (Ver

anexo07).

3.3.3. Muestreo: Se eligi6 un muestreo probabilistico aleatorio simple,
gue segun Patton (2002) es una técnica de muestreo en la cual cada
componentede una poblacion tiene la misma probabilidad de ser elegido

para integrar lamuestra.

3.3.4.Unidad de analisis: Cada personal administrativo del hospital
publico.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y
confiabilidad.

Técnica: Se empled la encuesta segin Hernandez y Mendoza (2018) es un
meétodo de recoleccion de datos cuyo fin es la aplicacion de un cuestionario
estandarizado a una muestra de personas representativas de una comunidad

determinada.

Instrumentos: Con relacidon a los instrumentos se realizaron mediante dos

cuestionarios:

Para lo cual, los cuestionarios fueron adaptados segun la necesidad de la
investigacion, el cuestionario de origen fue realizado por Santos (2018), cuya
finalidad es poder medir la variable dependiente de motivacion compuesta por

las siguientes dimensiones: Motivacién del logro, motivacion de reconocimiento,
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motivacion del interés en el trabajo, responsabilidad y mejora. En total esta
conformado por 30 preguntas que se encuentran valorada por la escala ordinal
de opcion multiple en una escala del 1 al 5 con las siguientes valoraciones:

Nunca, casi hunca, a veces, casi siempre y siempre (Ver anexo 3).

Asi mismo, para medir la variable desempefio laboral se empled el
cuestionario que fue creado Mendoza (2017), con la finalidad de medir la
variable mencionada. Se compone por las siguientes dimensiones:
Productividad laboral, eficacia laboral, eficiencia laboral. Con un total de 15
interrogantes con la valoraciénde 1 al 5 con las siguientes alternativas: Nunca,

casi hunca, a veces, casi siemprey siempre (Ver anexo 3).

Validez: Se sometid a la valoracion de tres especialistas en el tema. Estos
expertos utilizaron la operacionalizacion de las variables para evaluar los
indicadores de estudio y comprobar la coherencia, pertinencia y redaccion de los
mismos. De esta forma, se buscOd garantizar la validez y fiabilidad de los

instrumentos con elpropédsito de recopilar informacion (Anexo 5)

Confiabilidad: Segun Carretero y Pérez (2007) el nivel de coherencia y solidez
delos resultados logrados mediante una herramienta de medicién en diversas
situaciones y momentos de medicion. En consecuencia, con el fin de verificar la
consistencia de la herramienta de medicion, se llevara a cabo un analisis
estadisticoutilizando el software SPSS 26. Este analisis se llevé acab6 mediante
la evaluacion de la prueba piloto mediante el calculo del coeficiente alfa de
Cronbach. De esta forma, se pudo determinar la fiabilidad de la herramienta de
medicién al analizar laconsistencia y estabilidad de los resultados obtenidos en

diferentes situaciones y momentos de medicion (Anexo 9).
Asi mismo, respecto a la validez y confiabilidad de los instrumentos:

Segun Thorndenike (1980, mencionado en Hurtado, 2010), la
autenticidad hace referencia al grado en que el instrumento en cuestion cumple
con su objetivode medicion, es decir, si el instrumento efectivamente mide lo
gue el investigador desea medir. Con este propdsito, se seleccionaron tres

profesionales con nivel de maestria. Una de ellas es contadora publica,
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actualmente desempefiando el cargode coordinadora de apoyo administrativo
de recursos humanos. El siguiente experto es psicologa con experiencia en
evaluaciones psicométricas. Por ultimo, la experta en tecnologia médica con
titulo de magister que labora en un hospital publico, quienes evaluaron los

aspectos de claridad, relevancia y pertinencia (Ver anexo 5).

La fiabilidad del instrumento se evalué mediante una prueba piloto, en la
cual se administro el instrumento a 15 empleados de un hospital publico en
Chimbote que fueron excluidos en la muestra. Estos empleados se escogieron
utilizando un muestreo no probabilistico por conveniencia. Los resultados
obtenidos fueronprocesados utilizando el software estadistico SPSS v.26, y los

resultados fueron lossiguientes:

Andlisis de los resultados: Segun Hernandez et al. (2014), se considera

gueun instrumento es confiable cuando el coeficiente supera el 0,70.

Respecto al instrumento, cuestionario sobre motivacion laboral obtuvo un
coeficiente de 0,839 y sobre desempefio laboral obtuvo un coeficiente de 0,882

representando una alta confiabilidad. (Ver anexo 9)

3.5. Procedimientos

El presente estudio inici6 identificando y planteando el problema
evidenciadoen un hospital de Nuevo Chimbote, de tal manera que se empled un
estudio de metodologia cuantitativa, y se llevo a cabo a través de un enfoque no
experimentaly correlacional a fin de investigar la relacion entre la motivacion y el

desempeifio laboral del personal administrativo de dicha entidad.

Para el desarrollo de la investigacion se envié la solicitud de permiso para
eldesarrollo de la ejecucion del estudio, después se realiz6 la validacion de los
instrumentos y posteriormente la aplicacion de la prueba piloto para medir el
gradode confiabilidad de los instrumentos. Después se desarrollo la aplicacion de
los doscuestionarios. Finalmente, se efectué un analisis estadistico mediante el
uso del programa SPSS v.26 y Excel 2019, ademas de ser organizado en

cuadros estadisticos para facilita el analisis y la explicacion de la discusion.
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3.6. Método de analisis

De acuerdo a Hernandez et al (2014) es el proceso de examinar y
organizar los datos obtenidos en una investigacion para descubrir patrones y
relaciones, querespondan a las preguntas planteadas. Por ello, se empled una
hoja Excel de los datos recogidos para luego ser ingresado al programa
estadistico SPSS v.26 a fin de procesar los resultados obtenidos de manera
descriptiva e interferenciales basado en graficos de diversidad. Se optd por
emplear la distribucion de frecuencias para llevar a cabo el analisis descriptivo,
mientras que se utilizé el estadistico de Spearman para realizar las estadisticas

inferenciales.

3.7. Aspectos éticos

En el marco de la investigacion fueron considerados el principio de
autonomia, de modo que se permitira elegir a los sujetos si desean o no ser
parte de la investigacion, principio de equidad donde se asegurarad un trato
imparcial a todas las personas involucradas, principio de beneficencia el cual
tiene como fin otorgar algun beneficio a los participantes a través del presente
estudio y no maleficencia ya que la investigacion no tiene como finalidad crear
algun perjuicio a la entidad. Asimismo, se aplicardn los principios éticos
establecidos por el cédigo de ética por parte de la universidad (Universidad
Cesar Vallejo), en los que se enfatiza en la importancia del consentimiento
informado y la necesidad de coordinacién previa con el area de recursos
humanos de un hospital de Nuevo Chimbote. Ademas, se mantendr& el respeto
por la originalidad al referenciar debidamente toda la informacion presentada y
se garantizara la confidencialidad y anonimato de los participantes y su

informacion personal.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 Relacion entre las variables motivacion laboral y desempefio laboral

Motivacion Desempefio
laboral laboral
L Correlacion de Pearson 1 ,858**
Motivacion . )
Sig. (bilateral) .000
laboral
136 136
. Correlacion de Pearson 0,858** 1
Desempefio _ )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
136 136

Fuente: Anexo 11

Interpretacion: Se aprecia una correlacion alta y significativa entre la

motivacion laboral y el desempefio laboral. Esto se evidencia mediante el

coeficiente obtenido, que es de 0,858, lo que indica una correlacion positiva

fuerte entre la motivacion laboral y el desempefio laboral. Esto significa que

existe una relacion directa entre estos dos factores, y a medida que los niveles

de motivacién laboral aumentan, seespera un incremento correspondiente en el

desempeiio. Adicionalmente, el valor p fue de 0,000 lo que indica que esta

correlacién no es simplemente el resultado del azar.
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Tabla 2 Nivel de motivacion en el personal administrativo de un hospital publico

de Nuevo Chimbote.

Nivel f %
Bajo 7 51
Medio 95 69,9
Alto 34 25
Total 136 100

Fuente: Anexo 11

Interpretacion: La tabla 2 presenta informacion relevante sobre la distribucion

de los trabajadores en diferentes niveles. Al analizar los datos, se destaca que el

nivel medio es la categoria en la que se encuentra la mayoria de los

trabajadores, representando un porcentaje significativo del 69,9%. Por otro lado,

el nivel alto comprende aproximadamente el 25% de los trabajadores. En

contraste, solo un pequefo porcentaje del 5,1% se encuentra en el nivel bajo.
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Tabla 3 Frecuencias de las dimensiones de la variable motivacion laboral

Motivacion del logro Motivacion de Motivacion del Responsabilidad Mejora
reconocimiento interés de trabajo
Niveles F % f % F % f % f %
Bajo 18 13,2 28 20,6 26 19,1 5 3,7 19 14
Medio 84 61,8 91 66,9 80 58,8 62 45,6 97 71,3
Alto 34 25 12 8.8 30 22,1 69 50,7 20 14,7
Total 136 100 136 100 136 100 136 100 136 100

Fuente: Anexo 11

Interpretacion: En la presente tabla, podemos apreciar que en la dimension motivacion del logro, el 61,8% se encuentra en el
nivel medio, el 25% en el nivel alto y el 13,2% en el nivel bajo. En motivacion de reconocimiento, el 66,9% se encuentra en el
nivelmedio, el 20,6% en el nivel bajo y en el nivel alto el 8,8%. En cuento a la motivacion del interés de trabajo, el 58,8% se
ubica en el nivel medio, el 22,1% en alto y el 19,1 en el nivel bajo. En la dimension de responsabilidad, el 50,7% se ubica en el
nivel alto, el 45,6% en el nivel medio y el 3,7% en el nivel bajo. Finalmente, en la dimensién de mejora, el 71,3% se encuentra

en el nivel medio, el 14,7% en el nivel alto y el 14% en el nivel bajo
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Tabla 4 Nivel de desemperio laboral en el personal administrativo de un hospital

publico de Nuevo Chimbote

Niveles f %
Nivel Bajo 9 6,6
Nivel Medio 90 66,2
Nivel Alto 37 27,2

Total 136 100

Fuente: Anexo 11

Interpretacion: La tabla 4 muestra que el 66,2% de los trabajadores
administrativos del hospital se ubican en el nivel medio de desempefio laboral.
Esto indica que la mayoria de los empleados administrativos del hospital se
consideran competentes y cumplen con los estandares esperados para sus

funciones.

Por otro lado, el 27,2% de los trabajadores administrativos se encuentra en el
nivelalto de desempefio laboral. Esto sugiere que una proporcion significativa
de estos empleados ha demostrado un rendimiento excepcional en sus roles

administrativosdentro del contexto hospitalario.

En cuanto al nivel bajo, el 6,6% de los trabajadores administrativos se
encuentra en esta categoria. Esto indica que hay un pequefio porcentaje de
empleados que presentan un desempefio laboral por debajo de los estandares
esperados en el &mbito administrativo del hospital. Puede ser necesario
proporcionarles apoyo adicional o brindarles oportunidades de desarrollo

profesional para mejorar su rendimiento.

28



Tabla 5 Frecuencias y porcentajes de las dimensiones de la variable desempefio

laboral
Productividad laboral Eficacia laboral Eficiencia laboral
F % f % f %
Bajo 14 10,3 17 12,5 12 8,8
Medio 78 57,4 79 58,1 80 58,8
Alto 44 32,4 40 29,4 44 32,4
Total 136 100 136 100 136 100

Fuente: Anexo 11

Interpretacion: En la dimension de productividad, el 57,4% de los asalariados
se ubica en el nivel medio. Por otro lado, el 32,4% de los empleados se
encuentra en el nivel alto de productividad. En términos del nivel bajo de
productividad, se observa que el 10,3% de los trabajadores se encuentra en

esta categoria.

En cuanto a la dimensién de eficacia, el 58,1% se encuentra ubicado en el nivel
medio. Asimismo, el 29,4% se encuentra en el nivel alto y tan solo el 12,5% en

el nivel bajo.

Respecto a la dimensién eficiencia, el 58,8% de los trabajadores se encuentra
en el nivel medio. Ademas, el 32,4% de los asalariados se sitta en el nivel alto
de eficacia. En relacion con el nivel bajo de eficacia, el 8,8% de los trabajadores

Se encuentra en esta categoria.
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Tabla 6 Relacion entre la motivacion y productividad laboral en el personal

administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023

Motivacion o
Productividad
laboral
L Correlacion de Pearson 1 (37
Motivacion ) _
Sig. (bilateral) .000
laboral
136 136
Coeficiente de
. 0,737** 1
o correlacion
Productividad ) .
Sig. (bilateral) ,000
N 136 136

Fuente: Anexo 11

Interpretacion: En la tabla 6, se identifica una correlacion alta y significativa
entre la motivacion laboral y la dimension de productividad. Esto se evidencia
por el coeficiente obtenido, que es de 0,737, que indica una correlacion positiva
fuerte entre la motivacion laboral y la productividad. Esto implica que hay una
relacion directa entre ambos, y a medida que los niveles de motivacion laboral
aumentan, se espera un incremento correspondiente en la productividad
laboral. El valor de significancia de 0,000 indica que es altamente improbable

gue la correlacionobservada se deba a la casualidad.
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Tabla 7 Relacion entre la motivacién y eficacia laboral en el personal

administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023

Motivacion o
Eficacia
laboral
L Correlacion de Pearson 1 ,(79**
Motivacion ) _
Sig. (bilateral) .000
laboral
136 136
Coeficiente de
. 0,779** 1
o correlacion
Eficacia ) ,
Sig. (bilateral) ,000
N 136 136

Fuente: Anexo 11

Interpretacion: En la tabla 7, se identifica una relacion alta y significativa entre
la motivacion laboral y la dimension de eficacia. Esto se evidencia a través del
coeficiente de correlacion de Pearson obtenido, que es de 0,779 el cual indica
una correlacion positiva fuerte entre la motivacion laboral y la eficacia. Esto
implica queexiste una relacion directa entre estos dos factores, y a medida que
los niveles de motivacion laboral aumentan, se espera un incremento
correspondiente en la eficacia laboral. Asimismo, el valor de significancia de
0,000 lo que demuestra que es altamente improbable que la correlacion
observada se deba a la casualidad. Porlo tanto, se deduce que hay una relacién

real y significativa entre la motivacion laboral y la eficacia.
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Tabla 8 Relacion entre la motivacién y eficiencia laboral en el personal

administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023.

Motivacion o
Eficiencia
laboral
L Correlacion de Pearson 1 , (28**
Motivacion ) _
Sig. (bilateral) .000
laboral
N 136 136
Coeficiente de
. 0,728** 1
o correlacion
Eficiencia _ .
Sig. (bilateral) ,000
N 136 136

Fuente: Anexo 11

Interpretacion: En la presente tabla, se observa una correlacion alta y
significativa entre la motivacion laboral y la dimension de eficiencia. Esto se
refleja en el coeficiente de correlacion obtenido, que es de 0,728, lo que
demuestra que hay unacorrelacién positiva fuerte entre la motivacién laboral y la
eficiencia. Esto significa que hay una conexion directa entre ambos, y a medida
que los niveles de motivacién laboral aumentan, se espera un incremento
correspondiente en la eficiencia. Adicionalmente, el nivel de significancia fue
0,000 lo cual evidencia que es sumamente improbable que la correlacion

observada se deba a la casualidad.
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V. DISCUSION

La motivacion es crucial para el desempefio laboral ya que anima a las
personas a alcanzar su maximo potencial, mantener una actitud positiva y
persistira pesar de los obstaculos. Al fomentar y mantener la motivacion en el
entorno laboral, tanto los empleados como los empleadores pueden cosechar los
beneficiosde un mayor rendimiento, satisfaccion y éxito en el trabajo. Por ello, el
propoésito del estudio fue determinar en qué medida se relaciona la motivacion
con el desempefio laboral, identificAndose un nivel de correlacion alta y
significativa dado que el coeficiente de correlacion obtenido fue 0,858 y un valor
p de 0,000. Ello implica que, a mayores niveles de motivacion laboral, el

desempeifio laboral también incrementara.

Estos hallazgos se asocian de cierta manera con los resultados de
trabajo de Granados (2020) cuyo estudio relaciona la motivacion con el
desempeiio laboral, obteniendo resultados similares con una relacion
significativamente de moderado aalto (Rho Spearman de 0,905 y Sig. de 0,000)
en los empleados del hospital | Essalud VirQ. sugiere que, en general, a medida
gue aumenta la motivacién de los asalariados, también tiende a aumentar su
desempefio laboral. Ademas, se puede inferir que los trabajadores que
experimentan una mayor motivacién, ya seaintrinseca o extrinseca, tienen mas

probabilidades de exhibir un mejor desempefioen el trabajo.

Con similares resultados Cedro (2020) obtuvo durante el tiempo de
pandemia respecto a la relacion de ambas variables obteniendo la correlacion
de Spearman 0,633 y el valor de significancia de 0,000. Asimismo, respecto a
los resultados de la motivacion laboral evidencio que fue mayoritariamente
reducida (50,9%), el desempefio laboral también fue deficiente (60,4%) y las
habilidades cognitivas, emocionales vy fisicas, relacionadas con el rendimiento

en el trabajo, fueron inferiores (49,1%, 50,0% y 64,2% respectivamente).

Tanto Granados (2020) como el de Cedro (2020) respaldan la idea de
gue hay una conexién importante entre la motivacion laboral y el desempefio en

el trabajo. Esto respalda la idea de que a medida que la motivacion de los

33



trabajadores aumenta, el desempefio laboral tiende a mejorar. Ademas, se
puede inferir que aquellos empleados que experimentan una mayor
motivacion, ya sea intrinseca oextrinseca, tienen mas probabilidades de exhibir
un mejor desempefio en el trabajo. Los resultados obtenidos respaldan las
afirmaciones de Berberoglu (2018)

en cuanto a la relacidbn entre la motivacion intrinseca, extrinseca y el
desempeiio laboral. De acuerdo con estos hallazgos, se observa que cuando
los trabajadores experimentan una mayor motivacion, tanto intrinseca como
extrinseca, se genera un mayor compromiso afectivo, o que a su vez se
traduce en niveles mas altos de satisfaccion y disfrute en su trabajo. Esto se

refleja en los trabajadores mas comprometidos, productivos y responsables.

Es por ello que el estudio de la motivacion contindia siendo relevante hoy
endia y se mantiene como un componente crucial en la administracion de tipo
empresarial y en los diversos enfoques que lo explican, el rendimiento de los
empleados es reconocido como un factor fundamental en el logro de una
entidad. Desde una perspectiva externa, existe una comprension compartida
sobre laimportancia de descubrir los impulsos que llevan a las personas a llevar
a cabo sustareas y buscar resultados sobresalientes. Esto sigue mostrando un
gran interés enel ambito empresarial, como empresarios, ejecutivos, académicos

y representantesde las instituciones (Berumen et al., 2016).

En relacion al primer objetivo especifico, cuya finalidad fue identificar el
nivelde motivacion en el personal administrativo, los resultados revelaron una
distribucién interesante. El 69,9% de los trabajadores se encontré en el nivel
medio de motivacién, lo que indica que la mayoria se sitia en un punto
intermedio en cuanto a su nivel de motivacion. Por otro lado, el 25% de los
trabajadores mostré un nivel alto de motivacion, lo cual es alentador, ya que
indica que un cuarto del personal administrativo se encuentra altamente
motivado en su trabajo. Sin embargo, hubo un pequefio porcentaje,
representando el 5,1%, que se ubicd en el nivel bajo de motivacion, lo que
implica que existe un grupo de trabajadores que experimenta una falta de

motivacion significativa. Estos descubrimientos son congruentes con los
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resultados obtenidos por Sanchez (2023), cuya investigacion también mostro
una distribucion similar. Segun el estudio de Sanchez, el 18,3% de los
trabajadores presentaba una baja motivacion, mientras que el 51,2% mostraba

una motivacion media y el 30,5% reportaba una motivacion alta.

Estos resultados indican que existe un grado aceptable de motivacion en
el personal administrativo, lo cual es valioso para el entorno laboral. Sin
embargo, existe la posibilidad que esto no perdure con el tiempo, puesto que
puede estar sujeta a circunstancias internos y externos. Esto se relaciona con
Herzberg (1959, citado por Dobre et al. 2017) cuando afirma que los factores
higiénicos estan vinculados al contexto laboral ya que su existencia no genera

estimulo; sin embargo, su falta si conduce a la insatisfaccion.

Es importante destacar que, si bien el grupo con baja motivacion es
minoritario, no se debe pasar por alto su presencia. Incluso un porcentaje
reducido de trabajadores con baja motivacion puede tener implicaciones
significativas tanto a nivel individual como para el funcionamiento general del
hospital. La falta de motivacion puede afectar negativamente el desempefio y la
satisfaccion laboral de esos individuos, asi como influir en el clima laboral y la

productividad del equipo ensu conjunto.

Por otra parte, respecto al segundo objetivo especifico cuyo fin fue
identificarel nivel de desempeiio laboral en el personal administrativo, el mayor
porcentaje de trabajadores se ubica en el nivel medio con un 66,2%. Este
resultado indica que la mayoria de los empleados administrativos estan
cumpliendo con las expectativas yrequerimientos establecidos para sus roles en
la organizacion. Por otro lado, es interesante notar que el nivel alto de
desempeiio laboral abarca un 27,2% de los trabajadores administrativos. Por el
contrario, el nivel bajo de desempefio laboral se observa en un porcentaje

menor, representando Unicamente un 6,6% delpersonal administrativo.

Al comparar estos hallazgos con el estudio realizado por Sifuentes
(2021), se evidencia una diferencia significativa en los niveles de desempefio.

Dado que élencontrd que solo el 18% de los empleados se ubicaron en el nivel
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medio, el presente estudio muestra un porcentaje mucho mas alto que en dicho
nivel. Asimismo, en el estudio de Sifuentes el 82% de los trabajadores fueron
clasificados en el nivel alto, mientras que en nuestra investigacion este

porcentaje es considerablemente menor.

Como menciona Chiavenato (2011), el desempefio laboral eficiente y
efectivo es un factor crucial en el cumplimiento de los propdsitos y objetivos
organizacionales. Es necesario prestar atencion tanto a los empleados ubicados
enniveles medios y altos de desempefio, reconociendo y recompensando sus
contribuciones, como a aquellos que estan en el nivel bajo, brindandoles el
apoyo y las herramientas requeridas para aumentar su desempefo y alcanzar

los estandares esperados.

El tercer objetivo especifico de la investigacion se centré en establecer la
relacion entre la motivacion y la productividad laboral. Para ello, se recopilaron 'y
analizaron datos relevantes, y los resultados obtenidos respaldan la existencia
de una correlacion positiva significativa entre estas dos variables ya que la
correlaciénde Pearson, arrojé un coeficiente de 0,737, lo cual indica que existe
una relacién positiva fuerte entre la motivacion y la productividad laboral.
Asimismo, se encontroun valor p de 0,000, lo cual indica que la correlacion es
estadisticamente significativa lo que significa que existe una relacién genuina
entre estas variables y que no se debe simplemente a una casualidad o

coincidencia.

Estos hallazgos coinciden con un estudio previo realizado por Sanchez
(2023), quien también encontré una relacion positiva entre la motivacion y la
productividad laboral en la Microred de salud en la region Amazonas. En su
investigacion, Sanchez informé6 un valor de correlacion Spearman de 0,723, lo
gue indica una relacién alta entre ambas variables, respaldando asi los
resultados obtenidos en este estudio. Coincidiendo con la perspectiva planteada
por Pacheco (2019), se corrobora en este estudio que existe una correlacion
positiva entre la motivacion laboral y la productividad. Cuando los empleados
encuentran un entorno laboral enriquecedor y se les brindan condiciones
propicias, se genera una mayor motivacion para desempefiarse con

compromiso y entusiasmo. Como consecuencia, se observa un aumento en su
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nivel de productividad.

En lo que respeta al cuarto objetivo especifico de la investigacion, que
busco establecer la relacién entre la motivacion y la eficacia laboral, se
obtuvieron resultados reveladores. El andlisis reveld6 un coeficiente de
conexiones de Pearson de 0,779, lo que indica una conexidn positiva y
significativa entre ambas variables.

Este hallazgo sugiere que a medida que aumenta el nivel de motivacion
en el personal administrativo del hospital publico, también se incrementa su
eficacia laboral. Es importante destacar que el valor de significancia (p)
obtenido fue de 0,000, lo cual indica que esta conexién no es producto del azar
y ratifica la validez del andlisis. Esto refuerza la idea de que la motivacion

desempeiia un rol crucial en la eficacia laboral del personal administrativo.

Estos hallazgos discrepan con el estudio realizado por Quifionez (2019),
dado que no se encontré una relacién significativa entre la motivacion y la
eficiencialaboral, ya que el valor de Chi2 fue de 3,94 con un grado de libertad
de 3,84 y el valor p fue de 0,110. Estos resultados contrastan con los obtenidos
en la presente investigacion, donde se encontr6 una confirmacion positiva y
significativa. Es importante considerar posibles explicaciones para esta
discrepancia. Podria deberse a variaciones en los atributos de las muestras

analizadas o las metodologias utilizadas.

No obstante, los resultados identificados en la presente investigacion
respaldan la teoria de la autodeterminacion, elaborada y fundamentada por
Deci y Ryan (1985), que postula que la motivacion en los trabajadores, al
experimentar unalto nivel de motivacion, estan mas comprometidas y se sienten
mas competentesa la par que disfrutan del trabajo. En este caso, el hallazgo de
una conexion positivay significativa entre la motivacion y la eficacia laboral
respalda la idea de que el aumento en el nivel de motivacién en el personal

administrativo del hospital se traduce en una mayor eficacia laboral.

Finalmente, en relacion al quinto objetivo especifico, que buscaba

establecerla relacion entre la motivacion y la eficiencia laboral, los resultados
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obtenidos revelaron un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,728. Este
valor indica una correlacion positiva y significativa entre ambas variables. Es
importante destacar que el valor de significancia (p) obtenido fue de 0,000, lo que
implica que la relacién observada no es producto del azar y se considera
altamente confiable. Estos hallazgos estan en consonancia con el estudio
realizado por Pomares (2019), quien aplico el chi cuadrado con una
probabilidad de error del 0,0% y encontré que la motivacion esté relacionada

con la eficiencia laboral.

En su investigacion, Pomares obtuvo un grado de libertad de 3,84 y un
valorp de 0,000, respaldando asi la conexion entre la motivacion y la eficiencia
laboral. Por lo tanto, la relacién positiva y significativa encontrada entre la
motivacion y la eficiencia laboral en el presente estudio respalda la definicion de
eficiencia laboral de Drucker (2006), dado que los empleados motivados tienen
una mayor predisposicion a utilizar los recursos de manera eficiente, ya que
estdn comprometidos con su trabajo y se esfuerzan por lograr la maxima

productividad yminimizar el desperdicio de recursos.

Este estudio proporciona evidencia solida de una correlacion significativa
y positiva entre la motivacion y el desempefio laboral, la productividad laboral,
la eficacia y eficiencia laboral en el personal administrativo de un hospital

publico.

Estos resultados estan en linea con investigaciones previas realizadas en
elambito de la motivacion y el desempefio laboral, respaldando la importancia
de tener en cuenta la motivacién como un factor clave en la gestion del personal
administrativo. Al comprender y fomentar la motivacion de los empleados, se
puede esperar un aumento en de compromiso, productividad y satisfaccion

laboral.

Es relevante destacar que, si bien la mayoria del personal administrativo
se sitta en niveles medios de motivacion y desempefio laboral, existen
pequefios grupos con niveles bajos. Estos resultados resaltan la importancia de

abordar las necesidades y motivaciones individuales de los empleados, ya que
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la falta de motivacion. Este estudio proporciona informacion valiosa sobre la
relacion entre lamotivacion y el desempefio laboral en el personal administrativo
de un hospital publico. Los resultados respaldan la importancia de promover la
motivacion laboralcomo una estrategia para mejorar el rendimiento y la eficacia

en el trabajo.
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VI.  CONCLUSIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Sexto:

En cuanto al objetivo general, se determind la existencia de relacion
entre la motivacion laboral y el desempefio laboral dado que el
coeficiente de correlacion de Pearson fue 0,858 y tuvo un valor de
significancia de 0,000.

En relacion a primer objetivo, cuyo fin fue determinar el nivel de
motivacion laboral en la muestra de estudio, se identificoé que el
69,9% de los trabajadores se ubican en el nivel medio, el 25% en el

nivel alto y solo el 5,1% en el nivel bajo.

En cuanto al segundo objetivo especifico cuyo fin fue determinar el
nivel de desempefio laboral, se identific6 que el 66,2% de los
trabajadores administrativos se encuentra en el nivel medio, el 27,2%

se encuentra en el nivel alto y el 6,6% en el nivel bajo.

Respecto al tercer objetivo especifico, se determiné la existencia de
una correlacion alta y significativa entre la variable motivacién laboral
y la dimension de productividad dado que el coeficiente de
correlacién de Pearson fue 0,737 y un valor de significancia (p) de
0,000.

En relacion al cuarto objetivo especifico, se determiné que existe una
correlacion alta y significativa entre la variable motivacion laboral y la
dimensién eficacia laboral dado que el coeficiente de correlacion de
Pearson fue 0,779 y un valor de significancia (p) de 0,000.

Respecto al quinto objetivo, se determind la existencia de una
correlacion alta y significativa entre la variable motivacion laboral y la
dimensidn eficiencia laboral dado que el coeficiente de correlacion de

Pearson fue 0,728 y obtuvo un valor p de 0,000.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Se sugiere implementar programas de reconocimiento y
recompensas que valore y premie los logros y el desempefio
excepcional del personal administrativo puede aumentar su

motivacion y satisfaccion laboral.

Proporcionar oportunidades de desarrollo profesional donde se
incluya brindar programas de formacion, talleres, cursos y opciones
de promocion interna que permitan a los empleados mejorar sus

habilidades y avanzar en sus carreras dentro del hospital.

Fomentar una cultura de comunicacion abierta a fin de promover
una comunicacion clara y efectiva entre el personal administrativo y
la direccion del hospital puede mejorar la motivacion y el

desempeiio.

Mejorar el ambiente de trabajo a partir de la creacion de un entorno
laboral positivo y saludable puede aumentar la motivacion del

personal administrativo.

Establecer metas y objetivos claros que permitan definir metas y
objetivos claros para el personal a fin de aumentar su motivaciéon y
enfoque en el trabajo, donde se establezcan indicadores de
desempefio medibles, monitoreo del progreso y una

retroalimentacion constructiva.
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ANEXOS:

Anexol: Matriz de consistencia
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Anexo 2: Operacionalizacion de la variable.

Variable Definicién Definicion Dimension Indicadores No° Instru Escala
conceptual operacional items | mento | Medida
La A través la | Motivacion del Orientacién hacia metas 1,5 Cuesti | Escala:
determinac | aplicacion de un | logro Motivacioén intrinseca 2,4, onario | Ordinal
ion  para | cuestionario de Autoevaluacion 3,6 sobre

la Niveles:
realizar la motivacion se | Motivacion del Reconocimiento 7,8.9 m(?tlva Bajo.
o . . cion Medio
grandes encuentra reconocimiento Valor al trabajo realizado 10,11, Alto
esfuerzos | basado en cinco 12
para lograr | dimensiones: Motivacién del Compromiso 13,14,
las metas, | Motivacion del | interés en el 18
Motivacion | siempre vy | logro, trabajo Participacion 15,16,
cuando el | motivaciobn de 17
esfuerzo reconocimiento, Asuncion de responsabilidades | 19, 21
pueda motivacion del | Responsabilidad
satisfacer | interés en el —
alguna trabajo, Toma de decisiones 20, 24
responsables
Comunicacion afectiva 22,23
necesidad | responsabilidad
Orientacion a la mejora 25,26
(Robbins y | y mejora.
Adaptabilidad 27,30
Decenzo Mejora
2002
) Desarrollo personal 28,29




Esla A través la Nivel de produccion del 3,4 Cuesti | Escala:
contribucié | aplicacion de un | Productividad personal onario | Ordinal
Desempefio | n cuestionario de | laboral Cumplimiento de las metas del | 1,2,5 sobre
laboral esperada | la motivacion se personal de Niveles:
que se encuentra Eficacia laboral Apreciacion del nivel de 6,7, desem | Bajo
ofrece ala | basado en cinco calidad de trabajo pefio Medio
organizaci | dimensiones: Cumplimiento de las tareas 8,10 laboral | Alto
on Productividad Conocimiento del puesto de 9
mediante laboral, eficacia trabajo
las laboral y Capacidad y responsabilidad 11
diversas eficiencia del personal
conQuctas laboral Nivel de formacion personal 12
realizadas
por un
individuo Eficiencia laboral : : -
durante un Liderazgo y trabajo en equipo | 13
intervalo
de tiempo Nivel de adaptacion en areas
(Palaxi,20 14,15

05)

de trabajo




Anexo N° 03: Cuestionarios de recoleccion de datos y fichas
técnicas

ENCUESTA SOBRE MOTIVACION LABORAL

Estimado participante el presente cuestionario es con la finalidad de mediar el
desempefio laboral el personal administrativo para la ejecucion de la
investigacion “Motivacion y desemperio laboral en el personal administrativo de
un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023”.

Instruccién: Se solicita a usted marcar con (X) la respuesta que crea
conveniente. La informacion proporcionada sera tratada de forma confidencial y
Unicamente se utilizara con fines de investigacion

objetivo importante en mi rol como personal
administrativo del hospital

Dimensiones / items Nun | Casi | A Casi | Sie
ca nun |ve |sie mpr
(1) ca ce | mpr |e
(2) S e (5)
, (3) | @)
DIMENSION 1: MOTIVACION DEL LOGRO
1 Me gusta tener un plan de accion claro para
alcanzar mis metas laborales.
2 Encuentro satisfaccion en el dominio de nuevas
tareas y responsabilidades laborales.
3 Soy consciente de mis fortalezas y habilidades en
relacion con el logro de metas laborales.
4 Me siento motivado/a por el simple hecho de hacer
bien mi trabajo.
5 Me siento motivado cuando logro alcanzar un

6 Las actividades que realizo en mi trabajo estan
alineadas con mi talento y habilidades
DIMENSION 2: MOTIVACION DE
RECONOCIMIENTO

7 Mi institucion reconoce habitualmente la buena
labor que realizo

8 Los premios y reconocimientos son distribuidos de
forma justa y equitativa dentro de mi institucion

9 El trabajo que realizo es valorado por mi jefe
inmediato

10 He recibido algun reconocimiento (carta

de felicitacion u otro) de mi institucion o su jefe en
los Ultimos 2 afios.

11 Se me proporcionan oportunidades de
capacitacion y formacion como reconocimiento a
mi esfuerzo

12 Siento que mi trabajo es valorado y reconocido por
mis superiores.

DIMENSION 3: MOTIVACION DEL INTERES EN
EL TRABAJO

13 Estoy comprometido/a con los valores y la mision
de la organizacion, y los reflejo en mi trabajo diario.




14

Me siento comprometido(a) con las tareas y
responsabilidades que tengo en mi puesto laboral.

15

Participo activamente enlas acciones o
actividades programadas del area donde laboro

16

Tengo la oportunidad de participar activamente en
la toma de decisiones relacionadas con mi trabajo.

17

Realizo contribuciones importantes con los
resultados de mi trabajo

18

Encuentro mi trabajo emocionante

DIMENSION 4: RESPONSABILIDAD

19

Estoy dispuesto/a a asumir responsabilidades
adicionales para contribuir al éxito de la institucion.

20

Acepto la responsabilidad de adaptarme a los
cambios y desafios en el entorno laboral y buscar
soluciones adecuadas.

21

Asumo la responsabilidad de las decisiones que
tomo y sus consecuencias.

22

Comunico de manera clara y concisa mis ideas y
mensajes a mis compafieros de trabajo.

23

Me aseguro de que la comunicacion escrita que
produzco sea clara y comprensible para los
demas.

24

Evallo los riesgos y beneficios antes de tomar una
decision importante.

DIMENSION 5: MEJORA

25

Siempre busco oportunidades para innovar y
proponer nuevas ideas en mi area de trabajo.

26

Estoy dispuesto/a a salir de mi zona de confort y
asumir nuevos desafios para seguir creciendo
profesionalmente.

27

¢,Con qué frecuencia me adapto a cambios y
aprendo de nuevas experiencias?

28

Acepto la responsabilidad de
participar en programas de capacitacion y
desarrollo ofrecidos

por mi institucién.

29

¢,Con qué frecuencia buscas oportunidades para
desarrollarte personal y profesionalmente?

30

Estoy abierto/a a recibir retroalimentacion y
sugerencias para mejorar mi capacidad de
adaptacion.




Fichatécnica del instrumento

Nombre: Encuesta sobre motivacién laboral

Autor original: Cuestionario realizado por Jessica Mabel Santos Luna (2018)
Nombre Encuesta sobre motivacion laboral

instrumento

original

Dimensiones:

Motivacién del logro, motivacién de reconocimiento, motivacion
del interés del trabajo, responsabilidad, mejora

N° de items 30

Escala de | Nunca 1

valoracion de | Casi nunca 2

items: A veces 3
Casisiempre 4
Siempre 5

Ambito de | Hospital publico Nuevo Chimbote

aplicacion:

Administracion: Auto reporte individual

Duracion: Aproximadamente entre 10 minutos

Objetivo: Identificar el nivel de motivacién en el personal administrativo de
un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023.

Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos con
grado de maestria que tienen experiencia laboral en gestién en
servicios de la salud, los cuales evaluaron la coherencia entre
variable, dimensién, item y escala valorativa.

Confiabilidad: 0,839

Adaptado por: De La Cruz Garcia, Yasumi Yasmin

Unidades de Trabajadores administrativos de hospital publico

informacion:

Organizacion: Motivacién de logro 1-6
Motivacién del reconocimiento | 7-12
Motivacién del interés del 13-18
trabajo
Responsabilidad 19-24
Mejora 25-29

Niveles /Valores Niveles:

finales Bajo
Medio

Alto




ENCUESTA SOBRE DESEMPENO L ABORAL
Estimado participante el presente cuestionario es con la finalidad de
mediar el desempefio laboral el personal administrativo para la ejecucion
de la investigacion “Motivacion y desempefio laboral en el personal
administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023”.
Instruccion: Se solicita a usted marcar con (X) la respuesta que crea
conveniente. La informacion proporcionada sera tratada de forma

confidencial y Unicamente se utilizara con fines de investigacion

Dimensiones / ltems Nunca | Casi A Casi Siemp
(2) nunca |veces |siemp |re
2 3) re ()
4)
N° Dimension 1:
PRODUCTIVIDAD
LABORAL
1 Logro alcanzar las metas

individuales establecidas
para mi trabajo.

2 Realizo mi trabajo con la
capacidad de lograr el
efecto que deseo (eficacia)
para los objetivos de la
organizacion.

3 Aplico nuevos
conocimientos que
mejoran el nivel de
produccion en el puesto de

trabajo que ocupo
actualmente.
4 Completo mis tareas

asignadas dentro de los
plazos establecidos.

5 Priorizo mi
responsabilidad emocional
hacia la  organizacién
(nivel de compromiso)
para el cumplimiento de
los objetivos.

N° DIMENSION 2: EFICACIA

LABORAL

6 Cumplo con las metas
dentro del cronograma
establecido

7 Realizo las tareas que

se me asigna con




proactividad

Entrego mis
responsabilidades de
manera oportuna y con un
alto nivel de calidad,
asegurandome de cumplir
con los estandares vy
requisitos establecidos."

Aplico de manera efectiva
mi conocimiento y
experiencia en mi puesto
de trabajo.

10

Logro realizar las
actividades en un 100%
segun lo planificado

NO

DIMENSION 3:
EFICIENCIA LABORAL

11

Mi capacidad profesional
estd acorde al nivel de
responsabilidad que se me
asigna.

12

Mi nivel de formacion
profesional me facilita un
mejor desarrollo de mis
funciones.

13

Muestro liderazgo vy
capacidad de trabajo en
equipo.

14

Me adapto cambios que
se presentan en las areas
de trabajo.

15

Mantengo una mentalidad
abierta y receptiva ante la
retroalimentacion
constructiva, la utilizo para
mejorar mi desempefio
laboral.




Ficha técnica del instrumento

Nombre:

Encuesta sobre desempefio laboral

Autor original:

Cuestionario realizado por Judith Beatriz Mendoza Villanueva de
Céceres (2017)

Nombre Encuesta sobre desempefio laboral

instrumento

original

Dimensiones: Productividad laboral, eficacia laboral, eficiencia laboral

N° de items 15

Escala de | Nunca 1

valoracion de | Casi nunca 2

items: A veces 3
Casisiempre 4
Siempre 5

Ambito de | Hospital publico de Nuevo Chimbote

aplicacion:

Administracion: | Auto reporte individual

Duracion: Aproximadamente entre 10 minutos

Objetivo: Identificar el nivel de desempeiio laboral en el personal
administrativo de un hospital pablico de Nuevo Chimbote

Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos con grado
de maestria que tienen experiencia laboral en gestion en servicios
de la salud, los cuales evaluaron la coherencia entre variable,
dimensién, item y escala valorativa.

Confiabilidad: 0,882

Adaptado por: De La Cruz Garcia, Yasumi Yasmin

Unidades de Trabajadores administrativos del hospital publico

informacioén:

Organizacion:

Niveles
/Valores finales

Productividad laboral 1-5
Eficacia laboral 6-10
Eficiencia laboral 11-15
Niveles:

Bajo

Medio

Alto




Anexo 4: Consentimiento informado

Investigadora: Yasumi Yasmin De La Cruz Garcia

Titulo de la investigacion: Motivacion y desempefio laboral en el
personal administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023
Propdésito del estudio: Se le invita a participar en la investigacion titulada
"Motivacion y desempefio laboral en el personal administrativo de un
hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023", cuyo objetivo es determinar la
relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en el personal
administrativo de dicho hospital. Esta investigacion se realiza con el fin de
obtener el grado académico de Magisteren Gestidn en los Servicios de
Salud de la Universidad César Vallejo. El proyecto ha sido aprobado y
revisado, y se nos ha otorgado el permiso correspondiente porparte de la
institucion donde usted labora para la aplicacion de cuestionarios.
Procedimiento: Si usted acepta participar en la investigacion, se llevara
a cabo elsiguiente procedimiento; se le brindaran dos cuestionarios sobre
motivacion y desempenio laboral, cada uno con una duracion aproximada
de 10 minutos. Estos cuestionarios consistiran en preguntas relacionadas
con su experiencia en el trabajo.

Agradecemos de antemano su participacion en este estudio y su
contribucion a la generacion de conocimiento en el ambito de la
motivacion y el desempefio laboral. Su colaboracion es fundamental para
el éxito de esta investigacion.

Declaro que he leido y comprendido la informacién proporcionada
anteriormente, y doy mi consentimiento para participar en el estudio
"Motivacion y desempefio laboral en el personal administrativo de un
hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023". También entiendo que puedo

retirarme en cualquier momento Sin consecuencias negativas.

Firma del investigador Firma del participante

o 0.0 INVESTIGA

oo UCV
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Anexo 05: Evaluaciones de juicio de expertos

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivacion y
desempefo laboral en el personal administrativo de un hospital publico de Nuevo
Chimbote, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y quelos resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del

Erika Rocio Garcia Bernardo

Grado profesional:

Maestria ( ) Doctor ( )

Area de formacion
académica:

Social

()

Organizaciona( X))

Clinica

()
Educativa ( )

Areas de experiencia
profesional:

Recursos Humano

Institucion donde labora:

CMI Santa Luzmila Il de Direccion de redes integradas
de salud Lima Norte

Tiempo de experiencia
profesional en

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

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2.

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Encuesta sobre motivacion laboral

Autor(es):

Jessica Mabel Santos Luna (2018)

Adaptado por:

De La Cruz Garcia, Yasumi Yasmin

Administracion:

Material Fisico

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Material fisico

La
30

en

Significacion:

primera variable contiene 4 dimensiones, de 5 indicadores y
items en total. El objetivo es identificar el nivel de motivacion

el personal administrativo de un hospital publico de Nuevo

Chimbote, 2023.

o 0.0 INVESTIGA

oo UCV
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Implica el impulso que dirige y estimula el comportamiento de una persona
en eltrabajo, afectando su intensidad, direccion y persistencia. (Robbins y

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Motivacion del logro

Chiavenato (2011), la motivacion se asocia al
comportamiento humano y establece una conexion
con la conducta en la que intervienen factores tanto
internos como externos. Las necesidades y deseos
internos generan el impulso de necesaria para
animar al individuo a realizar actividades que le
permitan alcanzar sus objetivos.

Motivacion de
reconocimiento

Es considerado como una manera de demostrar
respeto y sensibilizacién hacia los trabajadores,
para que éstos se sientan satisfechos con su labor,
confien en sus capacidades y se sientan vinculados
con la organizacion para la que desempefian su
trabajo. Con la implantaciéon de un programa que
incorpore premios y reconocimiento, se intenta
influenciar de forma directa en la atraccion,
motivacion y retencién de talentos y trabajadores
comprometidos (Joglar, 2014).

Motivacion del interés
en el trabajo

Los intereses laborales de los empleadores estan
determinados por la formacién y las caracteristicas
particulares de su trabajo. Para ello las
experiencias dentro de la empresa influyen en las
preferencias profesionales, en este contexto es
clave crearan condiciones adecuadas para
satisfacer los intereses laborales como los
incentivos financieros que pueden contribuir con al
éxito del periodo de adaptacion (Lobanova, 2019).

Responsabilidad

La responsabilidad se considera como una virtud o
actitud constante de asumir las repercusiones
derivadas de nuestras propias decisiones. (Santos,
2018)

4, Soporte tedérico
e Variable 1: Motivacion
Judge,2019)
Escala/AREA
Motivacién
oeoo INVESTIGA
[ X
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5.Presentacion de instrucciones parael juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Motivacién y desempefio
laboral en el personal administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote,
2023 elaborado por SantosLuna, Jessica Mabel (2018) en el aifio 2023. De acuerdo
con los siguientes indicadores califiquecada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD " i
) El item requiere bastantes
El item se modificaciones o una modificacion muy
comprende |, Bajo Nivel grande en el uso de las palabras de
facnme_:nte, es acuerdo con su significado o por la
decir, su ordenacién de estas.
sm'Eai_tlca y Se requiere una modificacion muy
semantica son | 5 n154erado nivel aépﬁgmga de algunos de los términos
adecuadas. . ; P
El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
1. Totalmente en El item no tiene relacion I6gica con la
desacuerdo (no cumple di L
COHERENCIA con el criterio) Imension.
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel | Elitem tiene una relacion tangencial

relacién l6gica
con la dimensién
o indicador que
esta midiendo.

de acuerdo)

/lejana con la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta ]
relacionado con la dimension 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 aeectada la medmgn de la d

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevanci%, piero
otro item puede estar incluyendo'lo

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser

LCeer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
comosolicitamos brinde

Sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA

L A~

oo UCV
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Dimensiones del instrumento:

e Primera dimensién: Motivacion del logro.
e Obijetivos de la dimension: Identificar el nivel de motivacién en el

personaladministrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023.

Indicadores

ftem

Claridad|Coherencia|

Relevancia

Observaciones

Orientacién
hacia metas

Considera usted, que su
trabajo contribuye
directamente al alcance de
los objetivos institucionales

4

3

4

Puede
alcance
laborales.

ser e
metas

Me siento motivado cuando
logro alcanzar un objetivo
importante en mi rol como
personal administrativo del
hospital

Motivacion
intrinseca

Considera usted que los
beneficios que le ofrecen en su
trabajo son adecuados

Me siento motivado/a por el
simple hecho de hacer bien mi
trabajo.

Autoevaluacion

Soy consciente de  mig
fortalezas y habilidades en
relacion con el logro de metas
laborales.

Las actividades que realizo en
mi trabajo estan alineadas con
mi talento y habilidades

Segunda dimension: Motivacién de reconocimiento.
e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de motivacion de

reconocimientoen el personal administrativo de un hospital publico de

Nuevo Chimbote, 2023

Indicadores item Claridad|CoherenciaRelevancia
Observaciones

Mi  institucidn  reconoce 4 4 4
habitualmente la buena
labor que realizo
Los premios y 4 4 4
reconocimientos son

Reconocimientoldistribuidos de forma justa y
equitativa dentro de mi
institucion
El trabajo que realizo es 4 4 4
valorado por mi jefe
inmediato

Valor al trabajo [He recibido algin 4 4 4

realizado [reconocimiento (carta de




felicitacion u otro) de mi
institucién o su jefe en los
Ultimos 2 afos.

Se me proporcionan
oportunidades de
capacitacion y formacion
como reconocimiento a mi
esfuerzo

Considera usted que el
trabajo que realiza lo motiva
a mejorar continuamente
como profesional

e Tercera dimension: Motivacion del interés en el trabajo.
e Objetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de Motivacion del
interés en eltrabajo en el personal administrativo de un hospital publico
de Nuevo Chimbote, 2023

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencial

Relevancia

Observaciones

Compromiso

Estoy comprometido/a con los
valores y la misiébn de Ig
organizacion, y los reflejo en mi
trabajo diario

4

4

4

Encuentro mi

emocionante

trabajo

Me siento comprometido(a) con
las tareas y responsabilidades
que tengo en mi puesto laboral.

Participacion

Particip6 activamente en las
acciones 0 actividades
programadas del area donde
laboro

Tengo la oportunidad de participar|
activamente en la toma de
decisiones relacionadas con mi
trabajo.

Realizo contribuciones
importantes con los resultados de
mi trabajo




Cuarta dimension: Responsabilidad.
Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de responsabilidad en

el personaladministrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote,

2023

Indicadores

ftem

Claridad

Coherenc
ia

Relevancia

Observaciones

Asuncion de

responsabilidades

Estoy dispuesto/a a asumir
responsabilidades
adicionales para contribuir al
éxito de la institucion.

Acepto la responsabilidad de
adaptarme a los cambios Y
desafios en el entorno labora
y buscar soluciones
adecuadas.

Toma de
decisiones
responsables

IAsumo la responsabilidad de
las decisiones que tomo y sus
consecuencias.

Evalio los riesgos Y
beneficios antes de toma
una decision importante.

Comunicacion
afectiva

Comunico de manera clara
concisa mis ideas y mensajes
a mis companeros de trabajo.

Me aseguro de que Iqg
comunicacién escrita que
produzco sea clara Y
comprensible para los

demas.

Cuarta dimension: Mejora.
Objetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de mejora en el

personaladministrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023

Indicadores

item

Claridad

Coherencial

Relevancia|

Observaciones

Orientacién a la
mejora

Siempre busco oportunidades
para innovar y proponer
nuevas ideas en mi area de
trabajo.

4

4

4

Estoy dispuesto/a a salir de
mi zona de confort y asumir
nuevos desafios para seguir
creciendo profesionalmente.

Adaptabilidad

¢Con qué frecuencia me
adapto a cambios y aprendo
de nuevas experiencias?

Estoy abierto/a a recibin
retroalimentacion y
sugerencias para mejorar mi

capacidad de adaptacion.




Acepto la responsabilidad dgf 4 4 4
participar en programas de
capacitacion y desarrollo
Desarrollo  |ofrecidos por mi institucion.

personal ¢Con qué frecuencia buscas 4 4 4
oportunidades para
desarrollarte  personal vy
profesionalmente?

[
z,
“MEE)

RE

Mg. Erika R.
Garcia
BernadoDNI
N° 10161334

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

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

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacién por juicio de expertos

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Motivacién y desempefio
laboral en el personal administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote,
2023 elaborado por SantosLuna, Jessica Mabel (2018) en el aifio 2023. De acuerdo
con los siguientes indicadores califiquecada uno de los items segun corresponda.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del Erika Rocio Garcia Bernardo
juez:
Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ( )
Area de formacion | Clinca () Social ¢ )
académica: | gqucativa( ) Organizacional (X )

Areas de experiencia

profesional: Recursos Humanos

Institucion donde | CMI Santa Luzmila Il de Direccion de redes integradas de
labora: salud Lima Norte

Tiempo de experiencia 2 a4 anos ( )
profesional en Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre de desempefio laboral
Autor(es):

Judith Beatriz Mendoza Villanueva de Caceres (2017)
De La Cruz Garcia, Yasumi Yasmin

Adaptado por :

Administracion: Presencial

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Ambito de aplicacion: Material fisico

La primera variable contiene 3 dimensiones, de 10 indicadores
y 15 items en total. El objetivo es identificar el nivel de
Significacion: [desempefio laboral en el personal administrativo de un hospita
publico de Nuevo Chimbote, 2023




Soporte tedrico

e Variable 2: Desempefio laboral

Segun Aguinis y Burgi (2021) afirma que el desempefio laboral se caracteriza por

ser uncomportamiento visible y dirigido hacia un objetivo concreto.

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Eyal (2019), la productividad se define como la
habilidad de ejercer un control consciente sobre la
atencion y tomar decisiones sobre en qué aspectos
enfocarse, evitando las distracciones y tentaciones
que puedan entorpecer el logro de metag
importantes. Destaca la importancia de mantener el
Productividad laboral |enfoque y evitar distracciones para maximizar la
productividad. Al ejercer un control consciente sobre
la atencion, se puede dirigir la energia y el esfuerzo
hacia tareas y actividades que realmente sean
relevantes, lo que a su vez contribuye a obtener
resultados significativos y alcanzar las metas
establecidas.

Covey (2013) sostiene que esté relacionada con la
capacidad de hacer las cosas de manera rapida y
efectiva, utilizando los recursos disponibles de
manera 6ptima. Propone que ser eficiente implica el
uso eficaz del tiempo, la energia y los recursos,
Eficiencia laboral evitando el desperdicio y la procrastinacion. Covey
sugiere el uso de herramientas y técnicas de
administracion del tiempo, asi como la delegacion y
la automatizacion de tareas rutinarias para mejorar
la eficiencia.

Para Quintero, et al. (2021) la eficiencia se trata de
la relacion entre los objetivos establecidos y los
resultados obtenidos en circunstancias reales. Se
Eficacia laboral refiere a los efectos de una actividad y a los
resultados finales, asi como a los beneficios vy
consecuencias que tiene para una poblacion en
relacion con los objetivos establecidos

Desempefio laboral
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Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Motivacién y desempefio
laboral en el personal administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote,
2023 elaborado por SantosLuna, Jessica Mabel (2018) en el afio 2023. De acuerdo
con los siguientes indicadores califiquecada uno de los items segln corresponda.

relacion légica
con la dimensién
o indicador que
esta midiendo.

de acuerdo)

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes
El item se e e
modificaciones o una modificacion muy
comprende o
L 2. Bajo Nivel grande en el uso de las palabras de
facilmente, es N
: acuerdo con su significado o por la
decir, su
sintactica y Se requiere una modificacion muy
e _ esFecmca de algunos de los términos
semantica son | 3, Moderado nivel del item.
adecuadas. Elftem es claro, tiene semantica y
, sintaxis adecuada.
4. Alto nivel
1. Totalmente en El item no tiene relacion l6gica con la
desacuerdo (no cumple ) B
COHERENCIA con el criterio) dimension.
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel | Elitem tiene una relacién tangencial

/lejana con la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con la dimension que se esta

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta ]
relacionado con la dimension 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

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo

gue mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser

Leer con_detenimiento Tos items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
comosolicitamos brinde

Sus observaciones que considere pertinente

. No cumple con el criterio

. Bajo Nivel

. Alto nivel

5
6
7. Moderado nivel
8




Dimensiones del instrumento:

¢ Segunda dimensién: Productividad laboral
e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel productividad laboral en
el personaladministrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023

Indicadores

item

Claridad

Coherencial

Relevancia|

Observaciones

Nivel de

produccion del

personal

Aplico nuevos conocimientos
gue mejoran el nivel de
produccion en el puesto de
trabajo que ocupo|
actualmente.

4

4

4

Completo mis tareas
asignadas dentro de los
plazos establecidos.

Cumplimiento
de las metas
del personal

Logro alcanzar las metas
individuales establecidas
para mi trabajo.

Realizo mi trabajo con la
capacidad de lograr el efecto
que deseo (eficacia) para los
objetivos de la organizacion.

Priorizo mi responsabilidad
emocional hacia la
organizacion (nivel de
compromiso) para el

cumplimiento de los objetivos.

e Segunda dimension: Eficacia laboral.
e Obijetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel eficacia laboral en

el personaladministrativo de un hospital pablico de Nuevo Chimbote,

2023

Indicadores

item

Claridad

Coherencial

Relevancia|

Observaciones

Apreciacion
del nivel de

Cumplo con las metas dentro
del cronograma establecido

calidad
trabajo

deRealizo las tareas que se
me asigna con proactividad

Cumplimiento
de las tareas

Entrego mis responsabilidades
de manera oportuna y con un
alto nivel de calidad,
aseguradndome de cumplir con
los estandares y requisitos
establecidos."

Logro realizar las actividades en

un 100% segun lo planificado

Conocimiento
del puesto de
trabajo

Aplico de manera efectiva m
conocimiento y experiencia en m
puesto de trabajo.




Tercera dimensioén: Eficiencia laboral.

Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel eficiencia laboral en
el personaladministrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote,

2023
Indicadores item
Claridad|CoherenciaRelevancia Observaciones

Capacidad y |Mi capacidad profesional esta] 4 4 4
responsabilidad |acorde al nivel de
del personal responsabilidad que se me

asigna.
Nivel de [Mi nivel de formacion 4 4 4
formacion profesional me facilita un mejor
personal desarrollo de mis funciones.
Liderazgo y |Muestro liderazgo y capacidad 4 4 4
trabajo en |[de trabajo en equipo.
equipo
Nivel de [Me adapto cambios que se 4 4 4
adaptacion en |presentan en las areas de
areas de ltrabajo.
trabajo Mantengo una mentalidad 4 4 4

abierta y receptiva ante la

retroalimentacion constructiva,

la utilizo para mejorar m

desempenio laboral.

Mgtr. Erika R.
Garcia
BernadoDNI
N° 10161334

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

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

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



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

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivacién y
desempefio laboral en el personal administrativo de un hospital publico de Nuevo
Chimbote, 2023”. La evaluaciondel instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea vdélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: Mg. ADA BERENICE SOLORZANO GIRALDO
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social ( )

Area de formacién académica: _ o
Educativa (X ) Organizacional ()
Areas de experiencia Psicologia en trastornos del neurodesarrollo y docencia
profesional: universitaria
Institucién donde labora: MINEDU, UNMSM
Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afios ( )

en alarea: | \iisdesafios (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Encuesta sobre motivacion laboral
Nombre de la Prueba:

Autor(es): Jessica Mabel Santos Luna (2018)

Adaptado por: De La Cruz Garcia, Yasumi Yasmin

Administracion: Presencial
Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Ambito de aplicacion: Material fisico

La primera variable contiene 4 dimensiones, de 5 indicadores y 30

items en total. El objetivo es identificar el nivel de motivacién en el

personal administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote,
2023.

Significacion:




Soporte tedrico

Variable 1: Motivacién
Es determinacion para realizar grandes esfuerzos para lograr las metas, siempre y
cuando elesfuerzo pueda satisfacer alguna necesidad (Robbins y Decenzo 2002)

Escala/AREA

Subescala
(dimension
es)

Definici
6n

Motivacion

Motivacién del logro

Chiavenato (2011), la motivacion se asocia al
comportamiento humano y establece una conexion
con la conducta en la que intervienen factores tanto
internos como externos. Las necesidades y deseos
internos generan el impulso de necesaria para animar
al individuo a realizar actividades que le permitan
alcanzar sus objetivos.

Motivacién de
reconocimiento

Es considerado como una manera de demostrar
respeto y sensibilizacion hacia los trabajadores, para
que éstos se sientan satisfechos con su labor, confien
en sus capacidades y se sientan vinculados con la
organizacion para la que desempefian su trabajo. Con
la implantacion de un programa que incorpore premios
y reconocimiento, se intenta influenciar de forma
directa en la atraccion, motivacion y retencion de
talentos y trabajadores comprometidos (Joglar, 2014).

Motivacion del interés
en el trabajo

Los intereses laborales de los empleadores estan
determinados por la formacion y las caracteristicas
particulares de su trabajo. Para ello las experiencias
dentro de la empresa influyen en las preferencias
profesionales, en este contexto es clave crearan
condiciones adecuadas para satisfacer los intereses
laborales como los incentivos financieros que pueden
contribuir con al éxito del periodo de adaptacion
(Lobanova, 2019).

Responsabilidad

La responsabilidad se considera como una virtud o
actitud constante de asumir las repercusiones
derivadas de nuestras propias decisiones. (Santos,
2018)




5.-Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Motivacion y desempefio laboral en el personal
administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023 elaborado por Santos Luna, Jessica
Mabel (2018) en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
. modificacion muy grande en el uso de las
Elitem se o palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende - Bajo Nivel ordenacion de estas.

. Moderado nivel

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

relacion légica
con la dimension
o indicador que
esta midiendo.

adecuadas.
El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion l6gica con la dimension.
(no cumple con el criterio)
COHERENCIA — — —
] . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene acuerdo) la dimension.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

. Totalmente de Acuerdo

(alto nivel)

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

RELEVANCIA

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

. No cumple con el criterio

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

. Bajo Nivel

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

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. 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




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Motivacion del logro.
e Objetivos de la dimension: Identificar el nivel de motivacion en el
personaladministrativo de un hospital pablico de Nuevo Chimbote, 2023.

Indicadores

ftem

Clarid

ad

Coher
encia

Relev
ancia

Observaciones

Orientacién
hacia metas

Considera usted, que su
trabajo contribuye
directamente al alcance de
los objetivos institucionales

4

4

Me siento motivado cuando
logro alcanzar un objetivo
importante en mi rol como
personal administrativo del
hospital

Motivacién
intrinseca

Considera usted, que los
beneficios que le ofrecen en
su trabajo son los adecuados.

los beneficios son
una motivacion
extrinseca

Me siento motivado/a por el
simple hecho de hacer bien
mi trabajo.

Autoevaluacio
n

Soy consciente de mis
fortalezas y habilidades en
relacién con el logro de metas
laborales.

Las actividades gue
realizo en mi trabajo estan
alineadas con mi talento y
habilidades

e Segunda dimension: Motivacion de reconocimiento.
e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de motivacion de
reconocimientoen el personal administrativo de un hospital publico de
Nuevo Chimbote, 2023

Indicadores Item Clarid Co_here Re_leva Observaciones
ad ncia ncia
Mi  institucion  reconoce 4 4 4
habitualmente la buena labor
que realizo
Los premios y 4 4 4
Reconocimient | reconocimientos son
o distribuidos de forma justa y
equitativa dentro de mi
institucion
El trabajo que realizo es 4 4 4
valorado por mi jefe
inmediato
He recibido algun 4 4 4
reconocimiento (carta de
felicitaciébn u otro) de mi




Valor al trabajo
realizado

institucién o su jefe en los
Ultimos 2 afos.

Se me
oportunidades
capacitacién y formacion
como reconocimiento a mi
esfuerzo

proporcionan
de

Considera usted, que el
trabajo que realiza lo motiva
a mejorar continuamente
como profesional

considero que a
este item le falta el
aspecto de
reconocimiento.
Algo como
considera que el
reconocimiento del
trabajo realizado lo
motiva a ...

Tercera dimension: Motivacion del interés en el trabajo.
Objetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de Motivacién del

interés en eltrabajo en el personal administrativo de un hospital publico
de Nuevo Chimbote, 2023

Indicadores

ftem

Claridal
d

Coheren
cia

Relevanci
a

Observaciones

Estoy comprometido/a con los
valores y la mision de Id
organizacion, y los reflejo en mi
trabajo diario

4

4

4

Compromiso

Encuentro mi

emocionante

trabajo

Me siento comprometido(a) con
las tareas y responsabilidades
gue tengo en mi puesto laboral.

Particip6 activamente en las
acciones 0 actividades
programadas del area donde
laboro

Participacion

Tengo la oportunidad de|
participar activamente en la toma
de decisiones relacionadas con
mi trabajo.

Realizo contribuciones
importantes con los resultados
de mi trabajo




Cuarta dimension: Responsabilidad.
Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de responsabilidad en

el personaladministrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote,

2023

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Asuncién de
responsabilidades

Estoy dispuesto/a a asumir
responsabilidades adicionales
para contribuir al éxito de Ia|
institucion.

4

4

4

Acepto la responsabilidad de
adaptarme a los cambios Y
desafios en el entorno labora
Y buscar soluciones
adecuadas.

Toma de
decisiones
responsables

Asumo la responsabilidad de
las decisiones que tomo y sug
consecuencias.

Evallo los riesgos
beneficios antes de tomar ung
decisién importante.

Comunicacion
afectiva

Comunico de manera clara Y
concisa mis ideas y mensajes
a mis comparieros de trabajo.

Me aseguro de que Ila
comunicacién escrita que
produzco sea clara
comprensible para los demas.

Cuarta dimension: Mejora.
Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de mejora en el
personaladministrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023

Indicadores

item

Clari
dad

Coheren
cia

Relevan
cia

Observacion
es

Orientacién a la
mejora

Siempre busco
oportunidades para innovar
y proponer nuevas ideas en
mi area de trabajo.

4

4

4

Estoy dispuesto/a a salir de
mi zona de confort y asumir
nuevos desafios para seguir
creciendo
profesionalmente.

Adaptabilidad

¢,Con qué frecuencia me
adapto a cambios y aprendo
de nuevas experiencias?

Estoy abierto/a a recibir
retroalimentacion y
sugerencias para mejorar
mi capacidad de
adaptacion.




Acepto la responsabilidad 4 4 4
de participar en programas
de capacitacion y desarrollo
Desarrollo ofrecidos por mi institucion.

personal ¢Ccon qué  frecuencia 4 4 4
buscas oportunidades para
desarrollarte  personal vy
profesionalmente?

ooty [
2%/
@ 7“ Ry Sermos (il
PSICOLOGA
V[ cPep: 2424t

Solorzano
GiraldoDNI N°
43942367

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero
de expertos a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del
nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkés
et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de
un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80
% de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento  (Voutilainen &  Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).Ver
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.


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

Evaluacion por juicio de expertos

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Motivacion y desempenio laboral en el
personal administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023 elaborado por
Santos Luna, Jessica Mabel (2018) en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los itemssegun corresponda.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apeliidos del juez: Mg. ADA BERENICE SOLORZANO GIRALDO
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )
Clinica  ( ) Social )
Area de formacion
académica: Educativa (X ) Organizacional )
(
Areas de experiencia Psicologia en trastornos del neurodesarrollo y docencia
profesional: universitaria
Institucién donde labora: MINEDU, UNMSM
Tiempo de experiencia 2 a 4 afos ( )
profesional en al area: Més de 5 afios ( X )
Experiencia en In\_/estig,ac_ién Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicomeétrica:
(si corresponde)

2. Propo6sito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: Encuesta sobre motivacion laboral
Autor(es): Jessica Mabel Santos Luna (2018)
Adaptado por: De La Cruz Garcia, Yasumi Yasmin
Administracion: Presencial
Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Ambito de aplicacion: Material fisico

La primera variable contiene 4 dimensiones, de 5 indicadores y 30
items en total. El objetivo es identificar el nivel de motivacion en el
personal administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote,
2023.

Significacion:




4. Soporte tedérico

e Variable 2: Desempefio laboral
Segun Aguinis y Burgi (2021) afirma que el desemperio laboral se caracteriza por ser un

comportamiento visible y dirigido hacia un objetivo concreto

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

Desempefio laboral

Productividad laboral

Eyal (2019), la productividad se define como la habilidad
de ejercer un control consciente sobre la atencion y tomar
decisiones sobre en qué aspectos enfocarse, evitando las
distracciones y tentaciones que puedan entorpecer el
logro de metas importantes. Destaca la importancia de
mantener el enfoque y evitar distracciones para
maximizar la productividad. Al ejercer un control
consciente sobre la atencién, se puede dirigir la energia
y el esfuerzo hacia tareas y actividades que realmente
sean relevantes, lo que a su vez contribuye a obtener
resultados significativos y alcanzar las metas|
establecidas.

Eficiencia laboral

Covey (2013) sostiene que esta relacionada con la
capacidad de hacer las cosas de manera rapida y
efectiva, utilizando los recursos disponibles de manera
Optima. Propone que ser eficiente implica el uso eficaz del
tiempo, la energia y los recursos, evitando el desperdicio
y la procrastinacién. Covey sugiere el uso de
herramientas y técnicas de administracion del tiempo, asi
como la delegacion y la automatizacion de tareas
rutinarias para mejorar la eficiencia.

Eficacia laboral

Para Quintero, et al. (2021) la eficiencia se trata de la
relacidn entre los objetivos establecidos y los resultados
obtenidos en circunstancias reales. Se refiere a los

efectos de una actividad y a los resultados finales, asi
como a los beneficios y consecuencias que tiene para una

poblacién en relacién con los objetivos establecidos




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Motivacién y desempeiio laboral en el
personal administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023 elaborado por
Santos Luna, Jessica Mabel (2018) en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items seguncorresponda.

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

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

L ARIDAD El item requiere bastantes modificaciones
c 0 una modificacién muy grande en el uso
El item se 2. Bajo Nivel dg 'Igs palabras de acug}rdo con su
comprende significado o por la ordenacién de estas.

3. Moderado nivel

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

relacion légica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas. item.
El item es claro, tiene seméntica y
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
1. Totalrlnente eP d_esa}c;lerdo (no| Elitem no tiene relacion l6gica con la
cumple con el criterio i i4
COHERENCIA dimension.
. ) 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial
El item tiene

/lejana con la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

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

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

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

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser

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

9. No cumple con el criterio

10. Bajo Nivel

11. Moderado nivel

12. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

e Segunda dimension: Productividad laboral

e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel productividad laboral en
el personaladministrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023

Indicadores

item

Claridad

CoherenciaRelevancia

Observaciones

Nivel de

personal

produccion del

Aplico nuevos conocimientos
gue mejoran el nivel de
produccion en el puesto de
trabajo que ocupo|
actualmente.

Completo mis tareas
asignadas dentro de los
plazos establecidos.

Cumplimiento
de las metas
del personal

Logro alcanzar las metas
individuales establecidas
para mi trabajo.

Realizo mi trabajo con la
capacidad de lograr el efecto
que deseo (eficacia) para los

objetivos de la organizacion.

Priorizo  mi
emocional

organizacion (nivel
compromiso) para
cumplimiento de los objetivos.

hacia

responsabilidad 4
Ia
de
el

e Segunda dimensién: Eficacia laboral.
¢ Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel eficacia laboral en el personal

administrativode un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023

item Claridad|CoherenciaRelevancia

Indicadores Observaciones
Apreciacion |Cumplo con las metas dentro 4 4 4
del nivel deldel cronograma establecido
calidad de
trabajo Realizo las tareas que se 4 4 4

me asigna con proactividad
CumplimientoEntrego mis responsabilidades 4 4 4
de las tareas [de manera oportuna y con un

alto nivel de calidad,

asegurandome de cumplir con

los estandares y requisitos

establecidos."”

Logro realizar las actividades en 4 4 4

un 100%segun lo planificado
ConocimientoAplico de manera efectiva m 4 4 4
del puesto deconocimiento y experiencia en m
trabajo puesto de trabajo.

e Tercera dimension: Eficiencia laboral.




e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel eficiencia laboral en el
personaladministrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023

Indicadores item
Claridad|CoherencigRelevancia Observaciones

Capacidad y |Mi capacidad profesional esty 4 4 4
responsabilidad |acorde al nivel de|
del personal responsabilidad que se mg

asigna.
Nivel de |Mi nivel de formacién profesional 4 4 4
formacién me facilita un mejor desarrollo de
personal mis funciones.
Liderazgo y |Muestro liderazgo y capacidad 4 4 4
trabajo en |de trabajo en equipo.
equipo
Nivel de |Me adapto cambios que se 4 4 4
adaptacién en [presentan en las é&reas de
areas de |[trabajo.
trabajo Mantengo una  mentalidad 4 4 4

abierta y receptiva ante Iq

retroalimentacion constructiva, lg

utilizo para  mejorar mi

desempeinio laboral.

,"{ by /'
Z\é/’ 0/ /

Ry ol Giraldo
@ PSICOLOGA

CPa.P: 24241

Mg. Ada Solorzano GiraldoDNI N° 43942367

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

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

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



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

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Motivacién y
desempefio laboral en el personal administrativo de un hospital publico de Nuevo
Chimbote, 2023”. La evaluaciondel instrumento es de gran relevancia para lograr que
sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Hinojosa Roman Yomira Lizet
Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ¢ )
Clinica .( ) Social )
Area de formacion académica:
Educativa (x ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional: Tecndlogo Medico
Institucion donde labora: Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano — Huanuco
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )
al area: Mas de 5 afios ( X))
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)
2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Encuesta sobre motivacion laboral
Nombre de la Prueba:

Autor(es): Jessica Mabel Santos Luna (2018)

Adaptado por: De La Cruz Garcia, Yasumi Yasmin

Administracion: Presencial
Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Ambito de aplicacion: Material fisico

La primera variable contiene 4 dimensiones, de 5 indicadores y
30 items en total. El objetivo es identificar el nivel de
Significacion: motivacion en el personal administrativo de un hospital publico

de Nuevo Chimbote, 2023.




4. Soporte tedrico

e Variable 1: Motivacion
Implica el impulso que dirige y estimula el comportamiento de una persona en el trabajo,

afectando suintensidad, direccion y persistencia. (Robbins y Judge,2019

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Motivacion

Motivacién del logro

Chiavenato (2011), la motivacién se asocia al
comportamiento humano y establece una
conexién con la conducta en la que intervienen
factores tanto internos como externos. Las
necesidades y deseos internos generan el
impulso de necesaria para animar al individuo a
realizar actividades que le permitan alcanzar
sus objetivos.

Motivacién de
reconocimiento

Es considerado como una manera de
demostrar respeto y sensibilizacion hacia los
trabajadores, para que éstos se sientan
satisfechos con su labor, confien en sus
capacidades y se sientan vinculados con la
organizacién para la que desempefan su
trabajo. Con la implantacién de un programa
que incorpore premios y reconocimiento, se
intenta influenciar de forma directa en la
atraccion, motivacion y retencion de talentos y
trabajadores comprometidos (Joglar, 2014).

Motivacién del interés en
el trabajo

Los intereses laborales de los empleadores
estan determinados por la formacién y las
caracteristicas particulares de su trabajo. Para
ello las experiencias dentro de la empresa
influyen en las preferencias profesionales, en
este contexto es clave crearan condiciones
adecuadas para satisfacer los intereses
laborales como los incentivos financieros que
pueden contribuir con al éxito del periodo de
adaptacion (Lobanova, 2019).

Responsabilidad

La responsabilidad se considera como una
virtud o actitud constante de asumir las
repercusiones derivadas de nuestras propias
decisiones. (Santos, 2018)




5.-Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Motivacién y desempefio laboral en el
personal administrativo de un hospital pablico de Nuevo Chimbote, 2023 elaborado por
Santos Luna, Jessica Mabel (2018) en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items seguncorresponda.

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se . Bajo Nivel una modificacion muy grande en el uso de
comprende las palabras de acuerdo con su significado

facilmente, es
decir, su sintactica
y semantica son

o por la ordenacion de estas.

. Moderado nivel

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

adecuadas. item.
Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
- Altonive adecuada.
. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion légica con la
(no cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA — — _
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial

relacién légica con
la dimensién o
indicador que esta

de acuerdo)

/lejana con la dimensién.

. Acuerdo (moderado nivel)

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

midiendo. -
. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado
(alto nivel) con la dimensién que esta midiendo.
N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se
- No cumple con el criterio vea afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA

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

. Bajo Nivel

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

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser

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

sus observaciones que considere pertinente

13. No cumple con el criterio

14. Bajo Nivel

15. Moderado nivel

16. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

e Primera dimensién: Motivacién del logro.
e Objetivos de la dimensién: Identificar el nivel de motivacién en el personal
administrativode un hospital piblico de Nuevo Chimbote, 2023.

Indicadores

item

Claridad|Coherencia

Relevancia

Observaciones

Orientacién
hacia metas

Considera usted, que su
trabajo contribuye
directamente al alcance de
los objetivos institucionales

4

4

Me siento motivado cuandd
logro alcanzar un objetivg
importante en mi rol comg
personal administrativo de
hospital

Motivacion
intrinseca

Considera usted, que los
beneficios que le ofrecen
en su trabajo son los
adecuados.

Me siento motivado/a por
el simple hecho de hacer
bien mi trabajo.

Autoevaluacion

Soy consciente de mig
fortalezas y habilidades en
relacion con el logro de
metas laborales.

Las actividades que
realizo en mi trabajo
estan alineadas con mi

talento y habilidades

e Segunda dimensioén: Motivacion de reconocimiento.

e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de motivacion de

reconocimiento enel personal administrativo de un hospital publico de Nuevo
Chimbote, 2023

0

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencigl

Relevancia

Observaciones

Mi  institucion
habitualmente
labor que realizo

reconoce
la buena

4 4

Los premios y
reconocimientos son

Reconocimiento(distribuidos de forma justa

y equitativa dentro de mi
institucién

El trabajo que realizo es
valorado por mi jefe
inmediato

Valor al trabajo
realizado

He recibido algun
reconocimiento (carta de




felicitacion u otro) de mi
institucién o su jefe en los
ultimos 2 afos.

Se me proporcionan
oportunidades de
capacitacion y formacion
como reconocimiento a mi
esfuerzo

mejorar
como profesional

Considera usted, que el 4
trabajo que realiza lo motiva
continuamente|

e Tercera dimension: Motivacién del interés en el trabajo.

e Obijetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de Motivacién del interés en el
trabajoen el personal administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote,
2023

Indicadores

item

Claridad

Coherencidl

Relevancia|

Observaciones

Estoy comprometido/a con los
valores y la misién de g
organizacion, y los reflejo en mi
trabajo diario

4

4

4

Compromiso

Encuentro mi

emocionante

trabajo

Me siento comprometido(a) con
las tareas y responsabilidades
que tengo en mi puesto laboral.

Participacion

Particip6 activamente en las
acciones 0 actividades
programadas del area donde
laboro

Tengo la oportunidad de

participar activamente en la
toma de decisiones

relacionadas con mi trabajo.

Realizo contribuciones
importantes con los resultados
de mi trabajo

e Cuarta dimension: Responsabilidad.
e Objetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de responsabilidad en el

personaladministrativo de un hospital ptblico de Nuevo Chimbote, 2023



Indicadores

ftem

Claridad

CoherenciaRelevancia

Observaciones

Asuncion de

Estoy dispuesto/a 4

responsabilidadesfasumir responsabilidades

adicionales para contribuit
al éxito de la institucion.

4

4

4

Acepto la responsabilidad
de adaptarme a log
cambios y desafios en e
entorno laboral y buscar
soluciones adecuadas.

Toma de
decisiones
responsables

Asumo la responsabilidad
de las decisiones que
tomo y sus
consecuencias.

Evalio los riesgos
beneficios antes de tomar
una decision importante.

Comunicacion
afectiva

Comunico de manera
clara y concisa mis ideas
y mensajes a mis
compafieros de trabajo.

Me aseguro de que la
comunicacion escrita que
produzco sea clara
comprensible para log

demas.

Indicadores

item

Claridad

Coherencid

Relevancia

Observaciones

Orientacién a la
mejora

Siempre busco
oportunidades parg
innovar 'y  proponer
nuevas ideas en mi area

de trabajo.

4

4

4

Estoy dispuesto/a a
salir de mi zona de
confort y asumir nuevos
desafios para seguir
creciendo
profesionalmente.

Adaptabilidad

¢, Con qué frecuencia me
adapto a cambios
aprendo de nuevas
experiencias?

Estoy abierto/a a recibir
retroalimentacion y
sugerencias para mejorat
mi capacidad de

adaptacion.




Desarrollo
personal

Acepto lal
responsabilidad de
participar en programas
de capacitacion Y
desarrollo ofrecidos pot
mi institucion.

¢;Con qué frecuencia
buscas oportunidades
para desarrollarte
personal
profesionalmente?




Mo Roman Yomina Lize:
Médico
Yerapia Fisica y Rehabllitacion
C TM.P 14202 R.G.A. M-0058

Mg. Hinojosa Roméan Yomira L.DNI N° 72846010

Pd.: el presente formato debe
tomaren cuenta:

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

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
entreotra bibliografia.
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Evaluacién por juicio de expertos

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Motivacion y desempefio laboral en el
personal administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023 elaborado por
Santos Luna, Jessica Mabel (2018) en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Hinojosa Roméan Yomira Lizet

Grado profesional: | Maestria ( X ) Doctor ( )
( ) Social ( )

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

Areas de experiencia profesional:

Tecndlogo Medico

Institucién donde labora:

Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano — Huanuco

Tiempo de experiencia profesional 2 a 4 afos ( )
en . ~
al area: Mas de 5 afios ( X )
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)
2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre de desempefio laboral

Autor(es): Judith Beatriz Mendoza Villanueva de Céceres (2017)

Adaptado por : De La Cruz Garcia, Yasumi Yasmin

Administracion: Presencial

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Ambito de aplicacion: Material fisico

La primera variable contiene 3 dimensiones, de 10 indicadoresy 15
items en total. El objetivo es identificar el nivel de desempefio laboral
en el personal administrativo de un hospital publico de Nuevo
Chimbote, 2023

Significacion:




4.Soporte tedrico

e Variable 2: Desempefio laboral

Segun Aguinis y Burgi (2021) afirma que el desempefio laboral se caracteriza por ser un
comportamiento visible y dirigido hacia un objetivo concreto

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definiciéon

Desempefio laboral

Productividad laboral

Eyal (2019), la productividad se define como la habilidad de
ejercer un control consciente sobre la atencion y tomar
decisiones sobre en qué aspectos enfocarse, evitando las
distracciones y tentaciones que puedan entorpecer el logro de
metas importantes. Destaca la importancia de mantener el
enfoque y evitar distracciones para maximizar la productividad)
Al ejercer un control consciente sobre la atencion, se puede
dirigir la energia y el esfuerzo hacia tareas y actividades que
realmente sean relevantes, lo que a su vez contribuye @

obtener resultados significativos y alcanzar las metas
establecidas.

Eficiencia laboral

Covey (2013) sostiene que esta relacionada con la capacidad
de hacer las cosas de manera rapida y efectiva, utilizando los
recursos disponibles de manera éptima. Propone que ser
eficiente implica el uso eficaz del tiempo, la energia y los
recursos, evitando el desperdicio y la procrastinacion. Coveyj
sugiere el uso de herramientas y técnicas de administracion
del tiempo, asi como la delegacién y la automatizacion de
tareas rutinarias para mejorar la eficiencia.

Eficacia laboral

Para Quintero, et al. (2021) la eficiencia se trata de la relacion
entre los objetivos establecidos y los resultados obtenidos en
circunstancias reales. Se refiere a los efectos de una actividad
y a los resultados finales, asi como a los beneficios y
consecuencias que tiene para una poblacién en relacién con
los objetivos establecidos




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Motivacién y desempefio
laboral en el personal administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote,
2023 elaborado por Santos Luna, Jessica Mabel (2018) en el afio 2023. De acuerdo
con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD - . —
. El item requiere bastantes modificaciones o
Elitem se una modificacién muy grande en el uso de
,cqmprende o las palabras de acuerdo con su significado
faciimente, es | 2. Bajo Nivel o por la ordenacién de estas.
decir, su sintactica Se requiere una modificacion muy
y semantica son | 5 noderado nivel ﬁ:};)nemflca de algunos de los términos del
adecuadas. — : — _ _
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion I6gica con la
COHERENCIA (no cumple con el criterio) dimensién.
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacion tangencial
relacion logica con de acuerdo) /lejana con la dimension.
_ ladimension o El item tiene una relacion moderada con la
mdmat_zl;r qge esta | 3 acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado
(alto nivel) con la dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se
1. No cumple con el criterio vea afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
Eg'fﬁrgoﬁfaﬁf:n&al 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
decir debe ser . item puede estar incluyendo lo que mide
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser

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

sus observaciones que considere pertinente

17. No cumple con el criterio

18. Bajo Nivel

19. Moderado nivel

20. Alto nivel




Dimensiones del instrumento:

¢ Segunda dimensién: Productividad laboral

o Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel productividad laboral
en elpersonal administrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote,
2023

Indicadores

ftem

Claridad|Coherencia|

Relevancia

Observaciones

Nivel de

produccion del [que

personal

mejoran el
produccion en el puesto de
trabajo que ocupo actualmente.

Aplico nuevos conocimientos
nivel de

4

4

Completo mis tareas
asignadas dentro de los plazos
establecidos.

Cumplimiento
de las metas
del personal

Logro alcanzar las metas
individuales establecidas para
mi trabajo.

Realizo mi trabajo
capacidad de lograr el efecto
gue deseo (eficacia) para los
objetivos de la organizacion.

con la

Priorizo mi  responsabilidad
emocional hacia la organizacion
(nivel de compromiso) para el
cumplimiento de los objetivos.

e Segunda dimension: Eficacia laboral.

e Obijetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel eficacia laboral en el
personaladministrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia|Relevancia

Observaciones

Apreciacion
del nivel de

Cumplo con las metas dentro
del cronograma establecido

calidad de
trabajo

Realizo las tareas que se
me asigna con proactividad

Cumplimiento
de las tareas

Entrego mis responsabilidades
de manera oportuna y con un
alto  nivel de calidad,
asegurandome de cumplir con
los estandares y requisitos
establecidos."

Logro realizar las actividades en
un 100% segun lo planificado

Conocimiento
del puesto de
trabajo

Aplico de manera efectiva m
conocimiento y experiencia en
mi puesto de trabajo.




e Tercera dimension: Eficiencia laboral.
e Objetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel eficiencia laboral en el
personaladministrativo de un hospital publico de Nuevo Chimbote, 2023

Indicadores item
Claridad|CoherencigRelevancia Observaciones

Capacidad y |Mi capacidad profesional 4 4 4
responsabilidad |esta acorde al nivel de
del personal responsabilidad que se me

asigna.
Nivel de |Mi nivel de formacion 4 4 4
formacion profesional me facilita un
personal mejor desarrollo de mig

funciones.
Liderazgo y |Muestro liderazgo y 4 4 4
trabajo en |capacidad de trabajo en
equipo equipo.
Nivel de |Me adapto cambios que 4 4 4
adaptacion en |se presentan en las
areas de [areas de trabajo.
trabajo Mantengo una mentalidad 4 4 4

abierta y receptiva ante la

retroalimentacion

constructiva, la utilizo para

mejorar mi desempefio

laboral.

nologo >
Yerapia Fisica y Rehabilitacion
C TM.P 14202 RGA. M-0058

Mg. Hinojosa Roman Yomira L.DNI N° 72846010

Pd.: el presente formato debe
tomaren cuenta:

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

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
entreotra bibliografia.
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Anexo 6: Baremos

Cuadro 1

Baremos de la variable motivacién laboral

Dimensiones BAJO MEDIO ALTO
M. del logro 6-14 105 -22 23 -30
M. de reconocimiento 6-14 15 -22 23 -30
M. del interés de trabajo 6-14 15 -22 23 -30
Responsabilidad 6-14 15 -22 23-30
Mejora 6-14 15 -22 23 -30
Total 30-70 71-110 111-150

Fuente. Elaboracion propia

Cuadro 2

Baremos de la variable desempefio laboral
Dimensiones BAJO MEDIO ALTO
Productividad 5-11 12 -18 19-25
Eficacia 5-11 12 -18 19-25
Eficiencia 5-11 12 -18 19-25
Total 15-35 36-55 56 -25

Fuente. Elaboracion propia
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Anexo 7: Muestra

Tamafo de la muestra para la estimacion de

frecuencias (marco muestral conocido)

N*Zl—o:_fzz *p*q

1=
d**(N-D)+Z,_ .., *p*q

Marco muestral N =

Alfa (Maximo error tipo I) a=

Nivel de Confianza 1-a/2 =

Z de (1-a/2) Z(1-a/2)=

Prevalencia de la enfermedad p =

Complemento de p q=
Precision d=
Tamano de la muestra n=

210

0.050

0.975

1.960

0.500

0.500

0.050

136.00
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Anexo 08: Prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Se optod por utilizar el test de Kolmogorov-Smirnov debido a que el estudio
cont6 con una muestra de 136 participantes. Mediante esta prueba, se evalla
si los datosobtenidos siguen una distribucion normal o no, lo cual permitira
elegir la metodologia adecuada. Con este fin, se confirmaran las siguientes

suposiciones.
Ho: Los datos recolectados en la muestra se distribuyen de manera
normal Ha: Los datos recolectados en la muestra no se distribuyen de

manera normal

Si la sig. es mayor a 0,05 se acepta la hipétesis nula y se rechaza alternativa

Sl la sig. es menor a 0,05 se acepta la hipétesis alternativa y se rechaza la nula.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Motivacién laboral ,126 97 ,073
Desempefio laboral ,380 97 ,061

Fuente: Elaboracion propia

Para la variable motivacion laboral, se obtuvo un nivel de significancia de
0,073, mientras que para la variable desempefio laboral, se obtuvo un nivel de
significanciade 0,061. Estos valores indican que ambas variables siguen una
distribucion normaldado que el nivel de significancia es mayor a 0,05. Por lo
tanto, la hipotesis alternativa es rechazada y se acepta la nula. Ante esta
situacion, se sugiere emplear la prueba de correlacion de Pearson, dado que

las variables siguen una distribucion normal.
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Anexo 9: Prueba piloto

Confiabilidad de los

instrumentosConfiabilidad del cuestionario

Alfa de Cronbach

N de elementos

Motivacion |8B88ral

30

El instrumento motivacién laboral obtuvo un valor de alfa de Cronbach de
0,839,lo cual indica una confiabilidad alta

[tems del instrumento motivacion laboral

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se  elemento se ha elementos elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido

ltem1 91,95 64,682 ,103 ,844
ltem2 92,25 59,461 ,397 ,834
ltem3 92,75 65,882 ,091 ,840
ltem4 92,85 68,345 -,288 ,846
ltem5 92,80 62,274 ,420 ,832
ltem6 92,70 64,011 ,163 ,842
ltem7 93,30 62,642 ,520 ,831
ltem8 92,95 61,524 511 ,829
ltem9 93,00 63,895 ,528 ,833
ltem10 93,00 60,526 573 ,827
ltem11 92,85 59,082 ,699 ,822
ltem12 93,35 59,187 ,688 ,823
ltem13 92,95 62,155 442 ,831
ltem14 93,00 61,789 ,388 ,833
ltem15 92,95 61,418 ,632 ,827
ltem16 93,00 59,684 ,582 ,826
ltem17 93,00 64,000 ,344 ,835
ltem18 93,40 61,200 476 ,830
ltem19 91,70 63,379 ,333 ,835
ltem20 91,20 68,695 -,313 ,848
ltem21 92,60 65,305 ,088 ,843
ltem22 92,75 65,039 ,102 ,843
ltem23 92,50 64,579 ,129 ,842
ltem24 92,60 57,621 476 ,830
ltem25 93,20 63,326 ,309 ,835
ltem26 92,95 62,050 ,453 ,831
ltem27 93,10 63,884 371 ,834
ltem28 92,95 62,471 ,496 ,831
ltem29 92,95 65,208 ,410 ,836
ltem30 93,45 57,945 ,645 ,822
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Confiabilidad del cuestionario Desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,882 15

El instrumento desempefio laboral obtuvo un valor de alfa de Cronbach de
0,882,lo cual indica una confiabilidad alta

items del instrumento desempefio laboral

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si
elemento se elemento se elementos el elemento
ha suprimido ha suprimido corregida se ha
suprimido
iteml 43,3500 54,345 453 ,879
item2 43,7500 49,882 ,678 ,869
item3 43,9000 51,463 473 ,879
item4 44,0500 53,313 564 ,875
item5 44,1000 53,358 ,468 ,878
item6 42,9000 48,621 ,583 ,874
item7 43,8000 47,958 ,667 ,869
item8 43,2500 53,039 327 ,887
item9 44,2000 53,116 ,351 ,884
item10 43,9500 54,787 449 ,879
item11 43,7000 54,221 ,486 ,878
item12 43,4000 47,411 ,709 ,867
item13 43,8000 51,853 ,580 ,874
item14 43,8000 48,695 ,896 ,860

tem15 439500 52261 658 872



ANEXO 10: Gréficos de barray

diagramas
Grafico 01
Motivacion laboral
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Gréfico 3

Desempenio laboral
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Figura 1l
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Figura 3
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ANEXO 11: BASE DE DATOS MOTIVACION LABORAL
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