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RESUMEN

Eltitulo del presente trabajo de investigacion es: “la motivacion en el desemperio
laboral en profesionales asistenciales del sistema de transporte asistido de
emergencia, Essalud, Lima, 2018”; se fij6 como objetivo determinar la relacion
entre la motivacién y el desempefio laboral, asi como en las dimensiones de
este. El método empleado fue descriptivo, disefio no experimental correlacional
transversal con enfoque cuantitativo, y muestreo probabilistico de 118
profesionales. Se uso6 la técnica de la encuesta, con el cuestionario como
instrumento en el caso de la motivacién se usé la escala de motivacion laboral
de Gagne, y para el desemperio laboral se uso el cuestionario validado por el
Ministerio de Salud. De todos los participantes en la encuesta, un 24,58% casi
tercera parte se encontré que presentaban nivel de deterioro en lo referente ala
motivacion, un 41,5% en nivel regular y 33,9% en adecuado; en cuanto al
desempefio laboral un 26,27% en un nivel bajo ,42,37 medio y 31,36% alto,
concluyendo que existe relacion significativa (p=0,000<0,05), entre ambas
variables; encontrandose ademas que para las dimensiones del desempefio
como son localidad de trabajo, la iniciativa, las relaciones humanas, y el logro de

metas también se hallé un resultado similar demostrandose la relacion.

Palabras clave: Motivacion y Desempefio Laboral.



ABSTRACT

The title of this research work is: “motivation in work performance in healthcare
professionals of the emergency assisted transport system, Essalud, Lima, 20187
in this study the objective was to determine the relationship between motivation
and work performance, as well as in the dimensions of this. The method used
was descriptive, cross-sectional correlational non-experimental design with
quantitative approach, and probabilistic sampling of 118. To collect the data, the
survey technique was used, with the questionnaire as an instrument in the case
of motivation, the Gagne work motivation scale was used, and for work
performance, the questionnaire validated by the Ministry of Health. Of all the
participants in the survey, 24.58% almost a third were found to have a level of
impairment in terms of motivation, 41.5% at a regular level and 33.9% at an
adequate level; as for work performance, 26.27% at a low level, 42, 37 medium
and 31.36% high, concluding that there is a significant relationship
(p=0.000<0.05), between the motivation and work performance of the emergency
assisted transport system care staff, Essalud, Lima, 2018. The relationship
coefficient (r=0.792), indicated that the relationship was direct (positive) and
strong; it was also found that for the dimensions of performance such as
workplace, initiative, human relations, and the achievement of goals, a similar

result was also found, demonstrating the relationship.

Keywords: Motivation and Job Performance.



I. INTRODUCCION

A nivel mundial la productividad y la capacidad que muestran los trabajadores
han visto afectadas por diversos inconvenientes los cuales pueden causa
repercusion a nivel global como son la afectacion al bienestar fisico , social y
mental debido a trastornos de depresion y ansiedad, esto nos afecta también
econdmicamente teniendo perdidas por productividad en cuanto al desempefio
laboral de mas de $ 1 billén de délares sumandose esto al costo de la economia
mundial (Organizacién Mundial de la salud (OMS, 2018).

En el contexto internacional, los trabajadores se ven forzados a cumplir
con los objetivos institucionales a nivel estatal, enfocadas en el logro de las
metas. Por tal razdén, viene siendo necesario que posean conocimientos,
actitudes y habilidades que permitan la ejecucion adecuada de las tareas,
aungue en diversos momentos se tornen dificiles de cumplir. Ocasionado por la
incorrecta fijacion de las tareas u objetivos, trae como consecuencia efectos en
la motivacion laboral y, posteriormente, en el desempefio laboral (Fondubierta y
Sanchez, 2019). Asimismo, Anastacio et al. (2018) manifestaron que es
necesario pensar en las repercusiones que se tendria mas adelante en lo
referente al desempefio laboral. También, se contempla que para llegar a tener
una eficiencia y eficacia se debe tener estrategias enfocadas en la recompensa
0 remuneracion ya que esta afecta de manera positiva al trabajador.

En el Perq, en una investigacion llevada adelante en un nosocomio del
estado mostré que al tener una reduccion significativa en sus haberes de los
trabajadores frente a otro mucho mejor donde la primera fue de 47,6% y la otro
un 11.1% desencadeno en una motivacion insuficiente (Quintana & Tarqui,
2018). En el Ministerio de Salud mediante el uso de un formato para evaluacion
del desempefio se demostré que tanto el clima organizacional como el
desempeiio laboral son variables transcendentes a tomar en cuenta en la
evaluacion del desemperio en la organizacion (Puitiza et al., 2018).

Hace poco, el 12 de agosto del 2023 se celebrd el octogésimo sexto
aniversario del seguro social de Essalud; asi como el aniversario de la
inauguracion del principal hospital de nuestro pais que fue en noviembre,

cumpliéndose 64 anos de funcionamiento (Hospital Edgardo Rebagliatti Martins);



a pesar de la crisis que atraviesa tanto el hospital como Essalud, la hegemonia
de Essalud y el hospital sigue siendo indiscutible.

En S.T.A.E. (sistema de transporte asistido de emergencia), perteneciente
a Essalud, llevamos en el mercado mas de 22 afios la atencion prehospitalaria
a todos los asegurados y es debido a que la investigacion de factores tan
importantes como la Motivacion laboral que deriva de las habilidades,
competencias y conocimientos deben ser evaluadas, no solo para establecer el
talento sino para establecer el desempefio Laboral de los colaboradores
asistenciales, pues ellos son el principal motor de nuestro sistema dentro de la
organizacion, por lo tanto es necesario saber cual es el comportamiento de estas
variables en nuestro sistema es alli que se plantea el siguiente problema ;
hacemos la pregunta:

De igual modo; el problema: ¢ Cual es la relacion entre la motivacion vy el
desempenio de los profesionales personal asistenciales del sistema de transporte
asistido de emergencia, Essalud, Lima 20187 Y problemas especificos: ¢ Cual es
la relacion entre la motivacién y calidad de trabajo, iniciativa, relaciones
humanas, logros de meta de los profesionales personal asistenciales del sistema
de transporte asistido de emergencia, Essalud, Lima 20187

La justificacion tedrica de estos estudios similares al realizado, han
explorado la relacién existente entre estas dos variables, demostrando que las
organizaciones que implementan una gestion de calidad efectiva obtienen
mejores resultados en comparacién con aquellas que se centran Unicamente en
evaluaciones de desempefio mas tradicionales. (Martha Alles, 2017). La
influencia de la Motivacion ya sea en ambos componentes o0 en uno solo en el
Desempefio Laboral es la razon del trabajo de investigacion, el principal motivo
del presente estudio correlacional causal.

La Justificacidon practica visto los resultados alternativos la evaluacion del
desempeiio implica analizar la optimizacién y rendimiento de los procedimientos
una vez que han sidollevados a cabo; determinar la influencia entre la motivacion
y las dimensiones establecidas de acuerdo al marco tedrico encontrado; todo lo
mencionado nos llevara a los resultados que nos permitiran concluir el estudio.
En cuanto a la justificacion metodoldgica se busca evaluar como se han
desarrollado los procesos con respecto a los objetivos planteados y la

satisfaccion de los colaboradores si bien es cierto no se usan nuevos métodos
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para generar conocimiento valido es importante rescatar que es la primera vez
que se realiza un estudio de esta clase en el area una vez validada esta
investigacion queda para futuras investigaciones. Ademas, esta evaluacion tiene
como objetivo identificar areas de mejora para impulsar una gestiéon mas efectiva
en entidades publicas. (Ministerio de Economia y Finanzas del Perd, 2000). En
S.TAE. (sistema de transporte asistido de emergencia), perteneciente a
Essalud, llevamos en el mercado mas de 22 afios la atencidén prehospitalaria a
todos los asegurados y es debido a que la investigacién de factores tan
importantes como la Motivacion laboral que deriva de las habilidades,
competencias y conocimientos deben ser evaluadas, no solo para establecer el
talento sino para establecer el Desempeiio Laboral de los colaboradores
asistenciales, pues ellos son el principal motor de nuestro sistema dentro de la
organizacion, por lo tanto es necesario saber cual es el comportamiento de estas
variables en nuestro sistema.

Se plante6 el objetivo general: Determinar la relacion entre la motivacion
y el desempefio de los profesionales personal asistenciales del sistema de
transporte asistido de emergencia, Essalud, Lima 2018 y objetivos especificos:
Establecer la relaciébn entre la motivacion y calidad de trabajo, iniciativa,
relaciones humanas, logros de meta de los profesionales personal asistenciales
del sistema de transporte asistido de emergencia, Essalud, Lima 2018.

Finalmente, la hipotesis general fue: Existe relacion entre la motivacion y
el desempeiio de los profesionales personal asistenciales del sistema de
transporte asistido de emergencia, Essalud, Lima 2018 y las hipétesis
especificas fueron (a) Existe relacion entre la motivacion y la calidad de trabajo
de los profesionales asistenciales del sistema de transporte asistido de
emergencia ,Essalud, Lima 2018 (b) Existe relacién entre la motivacion y la
iniciativa de los profesionales asistenciales del sistema de transporte asistido de
emergencia, Essalud, Lima 2018 (c) Existe relacién entre la motivacion y las
relaciones humanas del personal asistencial del sistema de transporte asistido
de emergencia , Essalud, Lima 2018 y (d) Existe relacién entre la motivacion y el
logro de metas del personal asistencial del sistema asistido de emergencia ,
Essalud, Lima 2018.



. MARCO TEORICO

Samamé Salazar (2018) en su investigacion denominado “Relacion entre
la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores de una entidad de
seguros ubicada en Miraflores en el afio 2018”, tuvo como propésito establecer
la relacion entre la motivacion con el desempefio laboral de los empleados en
una entidad aseguradora , para lo cual tuvo que utilizar un trabajo de
investigacion de tipo cuantitativa descriptiva , de disefio transversal no
experimental y el cuestionario que utilizado como instrumento fue de tipo Likert,
se tomdé como muestra a 141 trabajadores, demostrando que la relacion que
existe es proporcional entre las dos variables.

Aguirre Rojas (2018) al mencionar su investigacion nombrada “Motivacion y
su relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de la Oficina
Comercial de Sedapal en Villa El Salvador”, estaba orientada a buscar confirmar
la conexién entre la motivacién y el desempefio laboral en la mencionada
empresa .El andlisis se realizO mediante métodos cuantitativos; descriptivo-
correlacional en cuanto al disefio , la herramienta que se uso fue la recopilacion
de datos a través de la encuesta y la medicion en escala Likert, fue aplicada a
una muestra del universo de empleados ; el andlisis determino tanto en aspectos
relacionados a la motivacion extrinseca e intrinseca , donde la resultante fue
encontrar significancia entre ambas variables.

Carmona Reyes (2018) ejecuto el estudio “Motivacion y desempefio laboral
de los empleados de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa”, donde la finalidad
en el estudio fue determinar la conexion que existe entre las variables principales
motivacion y desempefio laboral de dicho organismo; el enfoque fue cuantitativo
de tipo correlacional, de disefio no experimental, la técnica fue la recoleccién de
datos a través de un cuestionario que se aplicé a 21 trabajadores, los resultados
obtenidos fueron que la relacion existe entre las dos variables es directamente
proporcional.

Escobedo Bazan (2018) en su estudio denominado “Motivacion y
desempeiio laboral en trabajadores de instituciones educativas de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Bongara — Amazonas 2018”, intento determinar en
los trabajadores de la organizacion si se podria hallar conexion sobre la variable

dependiente e independiente. La investigacion es de tipo cuantitativo, el disefio



no experimental y de corte transversal. Se evidencio la existencia entre los
indicadores de desempefio laboral y los factores motivacionales en cambio no
se logré determinar relacion entre los indicadores de desempefio laboral y los
factores higiénicos; encontrandose al final relacion entre las variables del estudio
en el estudio.

Armas (2018) el cual tuvo como objetivo demostrar que en los empleados
del sector publico se evidenciaba la existencia de una relacion entre variables de
la presente investigacion; las variales utilizadas, dicho estudio fue correlacional
no experimental y de enfoque cuantitativo en cuanto a lo metodoldgico. En lo
referente a resultados se halld la relacién propuesta, confirmando que, si se
emplea de manera asertiva los programas de motivacion en la organizacion, se
podra obtener mejoras y cambios positivos en el desempefio de los empleados.

Prado (2018) en su estudio establecié la relacion entre la motivacion en
el desempeiio laboral de los trabajadores del Gobierno Regional de Junino 2018,
el investigador intento establecer la existencia de una relacion entre el impacto,
y la motivacion en el desempefio laboral en los empleados del sector publico,
para lo cual aplico un cuestionario, dando como resultados la confirmacion de la
existencia de la conexion entre las dos variables, también permitio identificar la
existencia de la relacion entre el desempefio laboral y la dimensién como
factores higiénicos, lo que permitié demostrar que a mayor motivacion mejor sera
el desempefio.

Barturen & Salazar (2018) desarrollo un estudio titulado “Influencia de la
motivacion segun el modelo de Hezberg en el desemperio laboral del personal
administrativo de la unidad de gestion educativa local UGEL Lambayeque”, se
emple6é el modelo Hezberg tuvo como objetivo determinar la influencia de la
motivacién en el desempefio de los servidores publicos, la investigacién fue tipo
mixto (cuantitativo y cualitativo), descriptivo correlacional de disefio no
experimental, las conclusiones fueron que la motivacion si tiene influencia
significativa (60%) en el desempefio laboral, también se incluyd que existen
factores como la higiene que son determinantes en el desempefio laboral.

Asimismo se tienen los antecedentes internacionales segun Veliz-
Rodriguez (2018) en su estudio identifico la relacidn entre los factores intrinseco
y extrinsecos de la motivacion y su relacién en el nivel de desempefio laboral del

personal de la Gerencia de Salud COSSMIL de la ciudad de La Paz’ desarrollo
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como meta analizar las variables ya mencionadas ; para realizar el estudio la
metodologia que se uso fue descriptivo-correlacional el disefio fue no
experimental ;finalmente se concluyd que los factores motivacionales intrinsecos
en este caso tienen una baja correlacion con el desempefio laboral, mientras que
los factores extrinsecos tienen una mayor correlacion con el desempefio laboral.

kumari y Kumar (2023) en su articulo determind la influencia de la
motivacién en el desempefio laboral de los docentes en EP Mirpurkhas -
Pakistan”, intento determinar en los profesores de la localidad cual podria ser la
influencia de las variables mencionadas en el rendimiento de estos; en base al
uso de pruebas estadisticas y cuestionarios en donde al final se establecié que
en aquellos docentes que tenian un desempefio importante resultaba ser por
contar con factores motivacionales importantes.

Jnaneswar y Ranjit (2017) en su estudio establecio el impacto de la
motivacioén intrinseca en el desempefio laboral: la creatividad del empleado como
mediador”, se intentd investigar la relacién entre la motivacion y rendimiento
laboral, asi como el papel mediador de los empleados. Utilizando
metodologicamente investigacion transversal, donde la muestra a nivel local fue
de 346 personas. Finalmente, los hallazgos indicaron que la creatividad de los
empleados esta supeditada a la motivacion intrinseca, asi como el rendimiento
laboral se muestra influenciado por la motivacion.

Nawafleh (2017) en su indagacion analizé la relacion entre la motivacién
del servicio publico y desempefio laboral: un estudio exploratorio en municipios
jordanos”, intento estudiar de qué forma los colaboradores se pueden ver
afectados cuando se les motiva de manera positiva en su desempefio en la
organizacion; todo esto de la mano de una investigacion transversal descriptiva
cuantitativa; finalmente se demostré la influencia significativa que se ejercio en
el desempefio.

Teorias de la motivacion, de acuerdo con Bueno et al. (2018) se
sostuvieron que actualmente en la administracion juega un rol importante, contar
con capital humano responsable capaz y que cumpla con las metas de la
organizacion , esto viene siendo fundamental parala alta direccién, los directivos
y los gerentes que laboran en dicha organizacion realizan los esfuerzos para
emplear estrategias necesarias para cumplir los objetivos y lograr que el personal

alcance un nivel alto de competitividad es alli que la motivacion se torna
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prioritaria como principal estrategia para incidir en los empleados y su
rendimiento (Lourdes Minch 2018).

Segun Herzberg citado por Santagelo (2018) dice que los funcionarios de
alta gerencia en la entidad tienen la iniciativa de motivar a sus trabajadores en
sus actividades, asi como también tienen que poner mas realce en el tema del
reconocimiento, las responsabilidades, como también reforzando en el
crecimiento, conocimiento , dando oportunidades a los empleados , la
remuneracion es un activo muy importante indispensable para no caer en la
inconformidad, siendo no causante de dificultar la motivacion de los trabajadores
por mucho tiempo.

Segun el autor Zuta et al. (2018), la importancia de la motivacién hace
mencién a que el jefe tiene la facultad de difundir y realizar actividades de
motivacion con los empleados cdmo hacer que las tareas sean interesantes,
también que tengan trabajo acorde a sus habilidades y destrezas el uso de
indicadores relacionados a las remuneraciones, reducir las desavenencias entre
ellos, corroborar la equidad en el sistema, alentar la cooperacion y la
colaboracion.

Por otra parte, para que el trabajador desarrolle una buena motivacion se
debe tener en cuenta las necesidades que tiene como ser humano, tales como
bienestar fisico y laboral de este, ala vez brindarle la confianza y seguridad para
gue obtenga correctamente en las actividades propuestas por la organizacion,
con ello es importante dar al individuo incentivos econémicos con la finalidad de
que el trabajador se sienta valorado y respetado segun las teorias de Maslow
(Chiavenato, 2018).

De esta forma, la motivaciéon se puede entender como un proceso
psicolégico fundamental que impulsa a la accion con el fin de lograr una meta.
Este impulso, ya sea intrinseco o0 extrinseco, esta estrechamente relacionado
con la satisfaccion de una necesidad y se manifiesta a través de acciones y
desempefio dirigidos hacia la consecucion de dicho objetivo. Es un
procedimiento de gran complejidad que abarca tanto elementos conscientes
como inconscientes, y aunque no es tangible, se puede inferir a través de la
observacion del comportamiento (Arbaiza, 2017).

Para alcanzar los objetivos en una organizacion una persona debe de

incidir en los procesos de intensidad, direcciony persistencia del esfuerzo para
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alcanzar el logro en cuanto los objetivos de la motivacion (Robbins y Judge
2017). La motivacion es cualquier cosa que estimula a un ser humano a actuar
de cierta manera o que da inicio, por lo menos, a una tendencia concreta o
comportamiento particular (Chiavenato ,2018). Se define a la motivacion en su
acepcion mas sencilla como “mover, conducir, impulsar, a la accion” (Lourdes
Minch ,2018).

En relacion a lo mencionado por las teorias de la motivacién viene siendo
esencial que los lideres puedan logran la motivacion necesaria en los empleados,
asi como el trabajo en equipo todo esto orientado a alcanzar las metas de la
organizacion esto influenciado por la conducta de los empleados la cual debe
ser enfocada de mejor manera. (Chiavenato,2017).

Se mantiene de manera firme, la importancia de la motivacion en el
constante quehacer de los trabajadores en los procesos que llevan dentro de
una organizacion es fundamental llegar a cumplir metas y la manera como se
llegue a ellas a través de la motivacion ; debido a ello es ineludible la necesidad
de influir en la motivacién de los empleados para lograr sus objetivos (Cerdan
2018), ademas es esencial para las instituciones, ya que hace que los empleados
puedan cumplir con los objetivos asignados de acuerdo a cronograma, el lider
juega un rol fundamental, motivando el trabajo en equipo , para el logro de las
metas (Reis 2018). Ademas, el ciclo de la motivacién, que se inicia con
encaminar las necesidades de la organizacion en paralelo a las necesidades de
los trabajadores y la motivacion que es el incentivo para lograr las metas
sefaladas esta vienen siendo la influencia principal mediante la cual se logra la
satisfaccion y el equilibrio necesario para el logro de objetivos la motivacién es
el arma mas importante para cualquier gestor ya que al tener la motivacion mas
alta en los empleados se obtendran las metas trazadas de una manera mas
eficiente. (Torres etal. 2021).

En relacion a la primera dimension, se indica que para que se genere la
motivacion extrinseca es necesario que cada individuo tenga una idea distinta
debido a los diferentes medios para recibir acciones como emociones,
pensamientos, por ejemplo, se determina que el salario de los trabajadores no
motiva tanto como un aumento salarial, donde si se genera una actitud diferente

por parte del empleado (Chiavenato,2012).



La teoria en la cual se cimienta la motivacion extrinseca es la teoria de los
dos factores de Herzberg, la cual se plasmé en su obra “One More Time, How
Do You Motivate Employees”. Hay dos factores que surgen; higiénico vy
motivador. EIl factor de higiene mencionado por Herzberg se refiere a las
condiciones que enfrentan los empleados; es decir, condiciones fisicas y
ambientales, sueldos, salarios, beneficios. Los factores de higiene no cambian
el comportamiento de los empleados; mas bien, evitan cualquier forma de
insatisfaccion al realizar sus tareas.

El factor motivacional estaria priorizado basicamente como pieza
fundamental de una entidad, la cual seria el trabajador y la motivacion la cual
podamos influenciar y saber recompensar en la entidad.

Motivacion extrinseca: es la motivacion impulsada por los estimulos vy
recompensas que provienen de la mision que un colaborador cumple para
alcanzarlos, porque se propaga por diversos factores externos como el
reconocimiento de las metas alcanzadas, la motivacion para trabajar y el trabajo.
Las condiciones en las que trabajan los empleados, para alcanzar las metas y
objetivos establecidos, generando asi un mayor desempefio. (Leon y Diaz,
2013).

La motivacion extrinseca viene siendo una condicidén externa incitada que
requiere un ser humano para desempefiar una actividad o un incentivo que se
requiere para terminar una actividad con mas atencion y afan (Lopez y
Rodriguez,2012).

La segunda dimensién se refiere a la motivacién intrinseca, la cual esta
relacionada al comportamiento que incentiva a estimulos que no son palpables,
sino que tienen que ver con la parte interna del trabajador; es decir, conducirse
sin esperar nada a cambio (Saez, 2013).

Los rasgos de la motivacién intrinseca: el argumento sobre esta se basa
en que las entidades actualmente existentes desean encontrar personal con
capacidades actitudes y sentido de responsabilidad los cuales se sientan bien
motivados al concretar sus actividades y no solo por cumplirlas (Marroquin y
Saucedo, 2011).

Asimismo, se indica que la motivacion intrinseca tiene que ver con los
sentimientos, con el bienestar y la parte emocional, los cuales afectan de

diversas maneras al empleado y se debe estimular de manera constante para
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que lleguen los estimulos positivos a la persona y esta a su vez pueda desarrollar
su labor de manera eficaz y eficiente (Timon,2013).

En lo concerniente a la teoria del desempefio laboral basada en el
estimulo segun Holmes y Rahe, nos dice que esta es muy empleada en la
Psicopatologia, la cual ha tenido gran importancia en estos Ultimos tiempos
(Martinez, 2020). Se han identificados factores externos ambientales y factores
laborales, agentes estresores tantos en el medio extralaboral como laboral y que
cada uno de ellos incide de diferente manera en el individuo y es en el manejo
de estos factores que se necesita un manejo adecuado sobre todo porque estos
estimulan de manera negativo o positivo en los empleados (Patlan, 2019).

En este modelo se conjugan tres enfoques, el conductual , el
constructivista y el funcional , el enfoque conductual se encuentre aspectos
internos del ser humano ; el enfoque constructivista hace hincapié en las
multiples habilidades que tiene el trabajador con las cuales desarrolla sus
actividades dentro de la empresa y el enfoque funcional , que significa que cada
trabajador se desenvuelve de manera independiente de acuerdo al puesto y nivel
gue ocupe en la organizacién (Ministerio de salud, 2011).

Por lo consiguiente, desde un punto de vista conductual, el desempefio
laboral se define como la conducta del empleado encaminado a alcanzar sus
objetivos, independientemente de la funcibn que desempefie en un periodo de
tiempo determinado. (Ministerio de salud, 2011).

De hecho, el buen desemperfio laboral se diferencia por las competencias
habilidades que poseen las personas y se refleja en la conducta del empleado al
momento de cumplir las metas fijadas en la unidad relacionada desempefio que
se invierte en el trabajador. (Gamarra, y Aragén, 2019).

En cuanto al enfoque conceptual el desempefio laboral, se tiene que, ya
sea a nivel individual, de equipo u organizacional, se refiere al conjunto de
habilidades, capacidadesy actos que una persona, grupo o entidad lleva a cabo
para cumplir con sus responsabilidades y metas, independientemente del
entorno en el que se desenvuelva. Consiste en la ejecucion y realizacion de
actividades especificas con un propdsito conjunto. Es la manera en que los
individuos, grupos u organizaciones llevan a cabo sus tareas y actividades, lo
cual les permite alcanzar los objetivos establecidos y obtener resultados
destacados (Chiavenato, 2017).
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El desempefio laboral estd establecido a partir de la conducta que
presenten os empleados dentro de la organizacion la cual es importante para
alcanzar los objetivos; la eficiencia y eficacia son importantes como indicadores
en lo referente a las actividades necesarias para alcanzar metas y objetivos
lograr un desempefio laboral optimo debido a lo mencionado es prioritario que la
empresa invierta en las habilidades blandas y duras de los colaboradores.

El desemperio laboral estd sujeto directamente a mejorar los procesos
dentro de la organizacién los cuales mejoraran si se invierte en capacitacion para
aumentar y orientar la capacidad del capital humano; esto mejora como ya se ha
evidenciado las habilidades al realizar las actividades y lograr las metas
encomendadas (Fuentes, 2018).

El desempefio laboral estd directamente relacionado al resultado de su
trabajo que deviene del adecuado uso de sus competencias y capacidades. En
base a esta definicion se debe establecer una evaluacion individual a del
desempeiio de cada trabajador, esta evaluacion de los procesos llevara a
determinar la capacidad del trabajador en el puesto que se encuentre las
competencias seran medidas de una mejor forma e inclusive se podra ubicar
mejor al trabajador en la organizacion (Pastor y Soria 2021).

El desempefio laboral se evidencia cuando los empleados agregan valor
a las metas alcanzadas, elevando el nivel de desempefio, productividad y
competitividad de su institucion. El valor afiadido esta garantizado cuando los
empleados consiguen desarrollar sus habilidades y asi asegurar el valor afiadido
gue crean los empleados en el desempefio de sus funciones (Quispe ,2022).

Ademas, se manifiesta que los diferentes cambios de conducta positivos
en el transcurso del tiempo, es un valor que se aporta a la institucion (Lopez et
al., 2021).

El desempefio de los empleados viene siendo un aspecto importante a
valorar por parte de los jefes dentro de una organizacion pues este es una suma
de sus competencias a nivel individual las cuales van a influir directamente en la
efectividad y éxito de la empresa (Castafiola et al. 2020).

Por lo cual se detalla que existen elementos esenciales en el logro del
bienestar personal, una de ellas es la satisfaccion del trabajador porque, aunque
exista un consenso del trabajador eficiente proactivo, y responsable es necesario

evitar riesgos que provoquen un ausentismo laboral con lo cual se le brinda
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seguridad al trabajador por lo cual también una motivacién. Con lo que se
establecera nexos filiales de solidez que tendran una consecuencia satisfactoria
con los objetivos tanto de la organizacién como del propio trabajador, por ende,
el contenido del puesto de trabajo se debe enriquecer gradualmente como el
avance en la ciencia y la tecnologia, en la organizacion del trabajo, del
rendimiento ademas de una buena supervision, con lo que se permite al
trabajador desarrollar sus capacidadesy eliminar las brechas en el trabajo.

Ademas, es importante destacar que la excelencia en el trabajo es una
consecuencia de la necesidad de realizar el trabajo bajo condiciones minimas,
logrando niveles cualificados, lo que desarrolla capacidades en el intelecto, en la
innovacion, la creatividad donde el propdésito es el empleo maximo de la
capacidad en el trabajo; (Somarriba y Ramos 2010) cataloga tres aspectos en:

En el primer aspecto el desarrollo del trabajo depende mucho de las
condiciones que se brindan para realizarlo asimismo como la autonomia
permitida. Lo que presenta una prevencion de los riesgos en la labor del
trabajador tanto a nivel psiquico Y fisico. En el segundo aspecto la calidad del
trabajo es relaciona a las condiciones del empleo, que implica elementos como
el salario y la estabilidad laboral.

Como tercer aspecto esta la calidad interna del trabajo donde la
consideracion del trabajador se basa en las condiciones minimas en su puesto
de trabajo para realizar las labores solicitadas (Somarriba y Ramos, 2010).

Entre la evaluacion de la excelencia laboral en el rubro de la salud los
estandares aceptados en su mayoria son: el llegar puntual, la presentacion de la
persona, la atencibn o acciones oportunas, la cortesia, la cortesia y la
consideracion en las interacciones personales, asi como el diagnostico,
identificar el problema, los procesos solucionar los inconvenientes, la
comunicacion entre el usuario del servicio, asi como con sus familiares. (Pinzon,
2008).

Es asi que la empatia que el profesional practique, la ética, la
responsabilidad, la preparacién continua, la educacion de los pacientes, la
presentacidén de las instalaciones, todo ello es importante en la calidad que se
pretende brindar.

La segunda dimension estd referida a la iniciativa, la iniciativa se

denomina a la accion de la persona que intenta ejercer influencia en el
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cumplimiento de los objetivos, asi como provocar acciones o situaciones y
participar de ellas para logra una meta que supere lo ya establecido
(Flores,2008).

Sobre este particular, el MINSA mencioné que la iniciativa es el grado con
el cual actia el trabajador de forma espontanea, sin la necesidad que los esté
vigilando o supervisando, con el propdsito de lograr las soluciones que lleven a
los objetivos planteados. Respecto a la innovacion, refirieron que es el grado en
cuanto la organizacién motiva a los trabajadores a ser innovadores (Robbins y
Judge 2009).

Asimismo, este elemento contiene tres aspectos siendo la primera la
estrategia empresarial, procesos aceptados socialmente y fomento de la
creatividad. (Schein 2004).

Como consecuencia de la innovacion la competitividad en la organizacion
se eleva en efectos positivos y productivos, en donde las prestaciones de calidad
se desarrollan, pero este factor innovador muchas veces debe someterse a los
obstaculos donde la organizacion debe estructurarse conforme alas demandas
del mercado actual.

La tercera dimension alude a las relaciones humanas. En el &mbito
organizacional, el trabajo en equipo es esencial ya que el resultado de ello se
produce la productividad general, no solo la responsabilidad de las actividades
asignadas cae en un solo individuo sino en todo el grupo. Lo que implica una
organizacion y coordinacion de todo el grupo que busquen el fortalecer los
potenciales de los trabajadores, donde el grupo puede formular ideas propuestas
entre otros logrando resultados deseados.

Segun Chiavenato, la teoria de las relaciones humanas se enfocé en la
investigacion de la interaccion social, abarcando las conductas y actitudes que
se generan a partir de los encuentros entre individuos y colectivos. De acuerdo
con este autor, las relaciones entre seres humanos se originan a traves de las
interacciones entre los trabajadores de una empresa. Cuando alguien se
introduce en el entorno laboral por primera vez, se encuentra con un ambiente
desconocido y debe ajustarse a él, lo cual implica la habilidad de relacionarse
con sus colegas de trabajo.

En muchas ocasiones durante la juventud, asumir un empleo supone

enfrentarse a un desafio significativo, incluso para aquellos que han recibido una
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formacidn tedrica en su proceso educativo. Esta situacion requiere explorar
nuevos campos, asumir riesgos, aprender de los errores y motivarse en el
entorno laboral.

Los equipos de trabajo se constituyen por grupos compuestos por dos o
mas individuos que se relacionan de manera independiente, desempefian
funciones particulares y establecen una relacion de interdependencia con el
objetivo de alcanzar objetivos en comin en un contexto organizativo
determinado. Estos equipos generan una sinergia positiva a través de la
colaboracion coordinada, donde los esfuerzos individuales se combinan para
lograr un rendimiento colectivo que supera la suma de las contribuciones
individuales Sanchez (2006).

En entornos empresariales complejos y dinAmicos, los equipos de trabajo
adquieren un papel crucial, ya que se adaptan y responden a los cambios y
desafios constantes. Cuando los equipos de trabajo asumen responsabilidades,
innovan y reforman su gestion, se busca lograr un mayor rendimiento y
excelencia en la organizacion. Las actividades laborales son planificadas y
ejecutadas en equipo, en lugar de realizarse de manera individual. Esto implica
que los equipos deben estar disponibles y organizados, y en las organizaciones
se fomenta el fortalecimiento de las habilidades individuales de los miembros del
equipo, promoviendo la generacién de propuestas e ideas grupales para
alcanzar los resultados esperados.

Finalmente, la Ultima dimensién es el logro de metas. La conducta
orientada hacia el logro implica tanto la motivacion como el desempefio hacia la
consecucion de metas. Existen elementos fundamentales que tienen impacto en
este comportamiento, como la motivacion, las expectativas de logro y el nivel de
incentivo, dado que implica lograr el éxito en un periodo temporal especffico.

La Motivacion hacia el logro se comprende como un concepto
multidimensional que engloba diversos elementos, incluyendo aspectos
individuales, sociales, contextuales y de crecimiento (Chiavenato,2004).

Tener metas y objetivos puede impactar significativamente en la vida de
las personas, ya que orientan su comportamiento, brindan significado a su vida
o trabajo, y les dan estimulo para perseverar en sus esfuerzos a lo largo del
tiempo. Cuando las metas son ambiciosas y especificas, demandan un mayor

nivel de dedicacion y compromiso. Un elevado grado de responsabilidad hacia
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la meta refleja que los individuos reconocen la importancia de la meta y creen
gue se puede lograr (Hernandez y Pulido,2011).

La importancia del desempefio laboral, radica en que los trabajadores de
una organizacion constituyen una de las piedras angulares necesarias para
lograr la efectividad y alcanzar el éxito (Chavez,2014).

El desempefio laboral esta estrechamente relacionado con la capacidad
de direccionar y planificar actividades que, combinadas, moldean las aptitudes
que los individuos pueden presentar en la institucion durante el proceso
productivo (Robbins,2004).
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lll. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion: Tipo de investigacion bésica, conforme lo expresa
asi Sanchez y Reyes (2017); conceptualizada de esa forma debido a que se
busca nuevos conocimientos de nuestras variables para finalmente recopilar
datos y ampliar el conocimiento cientifico sobre los conceptos desarrollados.
3.1.2 Disefio de investigacion

El estudio adoptdé un enfoque de investigacion no experimental de disefio
transversal, donde se realiz6 una observacién objetiva de las variables
planificadas en relacion al fendbmeno en cuestién. Este disefio se describe como
se indica en Hernandez, Fernandez y Baptista (2014,).

Graficamente se denota:

El enfoque de investigacion fue el hipotético-deductivo, el cual constituye
el procedimiento utilizado por el investigador para llevar a cabo su labor de
manera cientifica. Este enfoque se distingue por seguir una secuencia de pasos
esenciales, que abarcan la observacion detallada del fenbmeno en estudio, la
formulacion de una hipotesis que brinde una explicacion para dicho fenémeno,
la deduccién de consecuencias 0 propuestas mas béasicas derivadas de la
hipotesis y la verificacion o confirmacién de la veracidad de los enunciados
deducidos mediante su confrontacion con la experiencia (Hernandez et al.,
2014).

Ademas, adopta un enfoque cuantitativo, en el cual se utiliza técnicas
aplicadas y se emplean métodos estadisticos para obtener resultados. En cuanto
al disefio, se trata de un estudio de corte transversal, en el cual se evaluaron las
caracteristicas de una situacion particular en un tiempo y lugar especificos.

En esta investigacion se utilizo descriptivo correlacional. El propésito
principal del nivel descriptivo es recolectar datos e informacion acerca de las
caracteristicas, propiedades, aspectos o dimensiones de los sujetos, agentes y
organismos relacionados con los procesos sociales. Por otro lado, el nivel
correlacional se centra en identificar y analizar la relacion existente entre dos o

mas variables de estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
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3.2 Variables y operacionalizacion

Definicién conceptual de la motivacion: La motivacion es el impulso  que
incitan a un ser humano a actuar de cierta forma o que generan una tendencia
especifica hacia una conducta determinada. Este impulso puede surgir tanto de
elementos internos como externos. En este sentido, la motivacion se encuentra
vinculada al sistema cognitivo de la persona, tal como mencionan Krech,
Cruchfield y Ballachey (Anexo 1).

Definicibn operacional de la motivacion: Esta se da a través de sus dos
formas de motivacion las que depende de factores extrinsecos y son estas las

gue seran evaluadas.

Indicadores: los indicadores en la presente investigacién fueron dos y tuvo 19

tems
Eslava de medicion: en cuanto a la escala se utilizo la escala de Likert.

Definicibn conceptual del desempefio laboral: ElI desempefio, también
conocido como performance, se refiere a las cualidades y habilidades de
comportamiento o rendimiento que poseen tanto individuos como equipos u
organizaciones. Se trata de la manera en que estas entidades llevan a cabo sus
labores y actividades, para lograr los objetivos establecidos a nivel
organizacional y generar resultados destacados (Chiavenato, 2017) (Anexo 1).
Definicion operacional del desempefio laboral: esta se da a través de las

cuatro dimensiones las cuales tienen que ver con las capacidadesy aptitudes de
los colaboradores, las que fueron evaluadas en sus diferentes ambitos.

Indicadores: en el estudio se emplearon cuatro indicadores y 27 items.
Eslava de medicidn: se utilizo la escala de Likert

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacién: Una poblacion se conceptualiza como una parte o el conjunto
total de casos que cumplen con ciertas caracteristicas predefinidas (Lepkowski,
2008). En el ambito de la investigacion, el término "poblacién” se refiere a la

masa poblacional de una zona las cuales comparten usos, costumbres
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especificas que son objeto de andlisis o estudio. (Canales, Alvarado y Pineda,
1998).

La poblacion en este estudio comprendié a todos los profesionales
asistenciales del Sistema de Transporte Asistido de Emergencia (S.T.A.E.), el
cual es un sistema de emergencia prehospitalario el cual se encarga de las
emergencias y urgencias de todos los asegurados a nivel nacional , pues
también cuando ocurren desastres naturales en todo el territorio nacional
también se nos incluye ya sea como brigadas de atencion o de transporte ; este
sistema como ya se menciond en la primera parte pertenece a la Gerencia de
Oferta Flexible , el cual es la oferta extrahospitalaria de Essalud a la comunidad
asegurada, el cual fue de un total de 170 profesionales.
Criterio de inclusién: Se incluye al personal médico general y especialistas,
personal de enfermeria.
Criterios de exclusion: Se excluye al personal técnico de enfermeria, al
personal pilotos asistenciales y personal de vacaciones.
3.3.2 Muestra: La muestra se compone de un grupo de individuos seleccionados
de la poblacién con el fin de estudiar un fenOmeno medible. Como sefiala
Herndndez, la muestra representa una porcion representativa de individuos en
estudio (Fernandez y Baptista 2014). Para determinar el tamafio de la muestra
utilizada en la investigacion, se emple6 la formula aplicable a poblaciones finitas.
3.3.3 Muestreo: Serealizd un muestreo no probabilistico, de manera intencional
en cuanto al criterio del investigador. En este caso y encontrdndolo en otros
trabajos sostiene que, la selecciéon de la muestra y su correspondiente
explicacion, con el objetivo de lograr representatividad, queda a discrecion del
investigador, ya que depende de lo que disponga y desee realizar. Por lo tanto,
es importante destacar que la valoracion de la presentaciébn es subjetiva
(Mejia,2005).
3.3.4. Unidad de anélisis: Personal de salud.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Llega el momento de utilizar los instrumentos de medicion y acumulacién de
datos, lo cual brinda al investigador la oportunidad de contrastar el trabajo
conceptual y de planificacion con los hechos reales (Hernandez, 2014).

En la presente investigacion, se empled la técnica de la encuesta, la cual

consiste en obtener informacién a través de cuestionarios y opiniones de manera
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anonima. El objetivo es conocer la conducta de los individuos encuestadas en
conexion al tema de estudio. Se empled un cuestionario como herramienta para
recolectar datos, el cual es un recurso empleado por el investigador para

documentar informacion relacionada con las variables de interés.

En el caso de la aplicacion de este instrumento se di6 de manera indirecta,
pues en este caso como corresponde a una evaluacion del DL lo realizara el
coordinador jefe de operaciones del sistema de transporte asistido de
emergencia, dicho cuestionario cuenta con 27 items dentro de los respectivos
indicadores de las diferentes dimensiones de la variable.

La validez, se refiere a la medida en que un instrumento refleja de manera
precisa y especifica el ambito de lo que se quiere calcular. En términos
generales, la validez se relaciona con el nivel en el que un instrumento de
medicion captura de manera precisa la variable que se pretende medir. En
cuanto a la validez de contenido, se refiere a la capacidad del instrumento para
abarcar de forma adecuada el contenido que se desea evaluar (Hernandez et al.
2014). Para el trabajo de investigacion se tomaron los instrumentos validados en
Paredes Cabanillas, E. I. (2017). Motivacion y desempefio laboral en personal
del departamento de patologia clinica del H.N.H.U. EI Agustino 2016. Lima.

Se ha establecido que un instrumento puede mostrar confiabilidad, aunque no
garantice necesariamente validez. Por lo tanto, es necesario que el instrumento
de medicion presente tanta confiabilidad como validez para ser considerado
adecuado y confiable en la obtencién de datos precisos y validos.

Una de las formas de medir confiabilidad es a través del coeficiente Alfa de Crom
Bach.

Se empleo el coeficiente Alfa de Cronbach (AC) para la fiabilidad.

La prueba del instrumento para el instrumento de Motivacién (Anexo E.1)
mostré un AC de ,921. La prueba de confiabilidad para el instrumento de
Desempefio Laboral (Anexo E.2) mostré un AC de ,940.

3.5 Procedimientos

Se realizd una autoevaluacion las unidades en estudio llenaran este
cuestionario anénimo el cual ya tiene una validez, refrendada en los mditiples
estudios que la han usado. Cuyas caracteristicas de cuestionario fue llenado por

el personal asistencial el cual consta de 19 items, de aplicacion directa, los
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cuales estaran divididos en los diferentes indicadores que contiene cada
dimension de cada variable.

Para la medicién de la Variable 2 Desempefio laboral también se va
emplear la técnica de encuesta, nombre del instrumento: Ficha de Evaluacion
del Desempefio Laboral. Autor: Adaptado del formato elaborado porDisa IV Lima
Este (2013), instrumento que se validé teniendo como Base la Resolucion
Ministerial 626-2008/MINSA. Del afio: 2016.

3.6 Métodos de Analisis de Datos

Una vez recopiladas las respuestas, se procedio a ingresar los datos en
una hoja de calculo de Excel para obtener las sumas de las dimensiones y
variables. Posteriormente, se emple6 el software SPSS version 25.0 para
realizar la conversion de variables a niveles o rangos y generar los informes
correspondientes.

Los resultados se presentaron en tablas que muestran las frecuencias y
porcentajes, asi como mediante graficos de barras. Estos elementos visuales
permiten representar las descripciones y posibles relaciones entre las variables
analizadas. Para realizar pruebas de hipotesis en variables ordinales, se aplicé
la prueba estadistica no paramétrica conocida como Rho de Spearman.

3.7 Aspectos Eticos

La informacion proporcionada en este estudio, tanto la que se recogi6
como los que son producto de la ardua y constante investigacion por diferentes
fuentes han sido procesados sin adulteraciones.

En este estudio, también se tuvieron en cuenta los principios éticos
establecidos por Poli H. (2002), que incluyen tres principios éticos fundamentales
relacionados con la persona humana: beneficencia que es la obligacion de
prevenir el dafio, el principio dignidad humana el respeto a esta que se encuentra
en la Constitucion y los tratados y el principio de justicia porque somos una
republica donde impera la ley.

Diversas teorias son las indicadas en el aspecto ético, hoy en dia una de
ellas es la que integra diversas teorias como es la ética praetergredior, la cual
ha sido la proposicion para ayudar al desarrollo de nuevas y mejores estrategias

gue sean adecuadas para el siglo XXI.
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IV RESULTADOS

Figura 1

Motivacion
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Motivacion

Se observd en la primera tabla que hay una media principal de 41% en lo

referente a la variable M, luego se evidencia un 33% en el nivel adecuado y un

24% para el nivel deteriorado, eso en cuanto al primer cuadro de la primera

variable.
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Figura 2

Dimensiones de la motivacion
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En la segunda tabla donde se tiene las dos dimensiones establecidas como ya
se ha dicho anteriormente para la variable motivacion , la intrinseca y la
extrinseca ; para la dimension motivacién intrinseca se encuentra un 43,2% el
mayor porcentaje en el nivel regular ,para los niveles adecuado y deteriorado
mantienen un 30,5% y un 26.3% y para la dimension motivacion extrinseca se
tiene un 44,9% en nivel regular , y se ,mantiene en un tercio tanto el nivel
deteriorado como el adecuado 25.4% y 29.7% respectivamente.
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Figura 3

Desempefio laboral
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En la tabla 3 tenemos la segunda variable DL en donde se tiene un 42.3%
cono valor medio, un 26,3% para el nivel bajo y por dltimo un 31,4% para el nivel
alto.
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Figura 4

Dimensiones del desempefio laboral
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En la tabla 4 se encuentran las dimensiones del DL, la Calidad del trabajo
en primer lugar donde un 47,5% en un nivel medio, 27,1% en alto nivel y 25,4%
en bajo nivel. La Dimension Iniciativa 41,5% nivel medio, se mantiene el nivel
alto y bajo con un 29,7% y un 28,8% respectivamente.

En cuanto a la Dimensién Relaciones Humanas el 44% corresponde al
nivel medio, el 28.8 al nivel alto y el 27,1 al nivel bajo; en la dimension logros de
Metas el 41,5% en el nivel alto, 30.5 en el nivel alto y 28 al nivel bajo.
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Figura 5

Tabla cruzada Motivacién vs desempefio laboral
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De acuerdo a la figura 9 y tabla 11 de datos, el 24.6% de motivacion perciben un
nivel deteriorado y en el desempefio laboral un nivel bajo, el 41.5% un nivel
regular en la motivacién y un nivel medio en el desempefio laboral, el 31.4% un
nivel adecuado en motivacion y un nivel alto en el desempefio laboral, siendo los
niveles predominantes el regular 41.5% de la motivacion y el 42.2% en el

desempeiio laboral.
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4.2. Resultados inferenciales
4.2.1. Contraste de hipétesis

Hipétesis general

Ho: No existe relacion entre la motivacion y el desempefio laboral en los

profesionales asistenciales del Sistema de Transporte Asistido de Emergencia

de Essalud, Lima 2018.

H1: Existe relacion entre la motivaciéon y el desempefio laboral en los

profesionales asistenciales del Sistema de Transporte Asistido de Emergencia

de Essalud, Lima 2018.
Nivel de significacion:
El nivel de significacion tedrica a=0.05

Regla de decision:

El nivel de significacion “p” es menor que a, rechazar Ho.

[{pgll

El nivel de significacién “p” no es menor que a, no rechazar Ho.

Prueba estadistica

La prueba estadistica empleando el estadistico inferencial rho de Spearman

Tablan 1

Sistema de Hipdtesis de la Investigacion

Rho- Significatividad-
Hipdtesis Variables*Correlacion gnt Nivel
Spearman Bilateral
Motivacion* desempefio
Ho P 792 1000 118 Alta
laboral
H-1 M* Calidad de Trabajo 721 ,000 118 Alta
H-2 M*Iniciativa , 702" ,000 118 Alta
H-3 M*Relaciones Humanas ,655* ,000 118 Moderada
H-4 M* Logro de Metas , 713 ,000 118 Alto
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Con el apoyo del cuadro que se visualiza se alcanzo a evidenciar que la
conexion entre la motivacion y desemperio laboral es directamente proporcional
a su vez, como corresponde es estadisticamente significativa y alta(r=0.792)
dando como consecuencia que sea rechazada la hipétesis nula, y se acepte la
hipdtesis general. Se muestra también la relacion de la calidad de trabajo con la
motivacion donde al ser estadisticamente significativa y alta (r=0.721) y
directamente proporcional, la hipétesis nula se rechaza y se acepta la especifica
; al tener en cuenta la relacion entre la motivacién y una de las dimensiones
importantes a tomar en cuanta como la iniciativa se pone de manifiesto la
conexion estadisticamente significativa(r=0.702), y el hecho de que se rechace
la hipotesis nula y se acepte la especifica al ser directamente proporcional nos
muestra la congruencia de este estudio , en el cual ademas de lo ya presentado
se establece una relacion estadisticamente significativa entre la variable principal
y las relaciones humanas (r=0655) encontrada una correlacion positiva
moderada y directamente proporcional hecho que también desecha la hipétesis
nula dando pase a la especifica, finalmente hallamos una relacién estadistica
significativamente alta (r=0.713) y directa entre la motivacion y el logro de metas

prevaleciendo la hipétesis especifica frente a la nula.
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V. DISCUSION

En relacion a lo expuesto en los resultados que se evidencian
anteriormente se precisa que en lo referente a la variable motivacion la cual ha
sido precisada en el marco conceptual inicial existe un porcentaje significativo de
mas del 40% del personal asistencial que tendria un nivel regular en cuanto a la
primera variable, después de establecer la importancia de esta variable al inicio
de la investigacion la cual resulta segun Chiavenato y Alles es la pieza
fundamental del desempefio laboral.

Sin embargo hay que tomar en cuenta las particularidades de los
profesionales que se han tomado en cuenta como sujetos del trabajo de
investigacion , en primer lugar la mayor parte del personal son enfermeros y
médicos los cuales en su gran mayoria tienen mas de diez afios de tiempo de
servicio , de acuerdo a los resultados generales la gran mayoria de profesionales
se encuentran en el rango de 40 a 59 afios la mitad exactamente se encuentra
en este rango , ademas la mitad de ellos tienen mas de 11 afios en el sistema
pre hospitalario , estos datos son fundamentales para poder empezar a
establecer las diferencias con otros estudios, puesto que el desgaste podria ser
la causa de que la motivacién o el desempefio se vean afectados .

Solo para mencionar, dos tercios de los profesionales son mujeres solo
un tercio varones. Teniendo en cuenta lo mencionado en la investigacion de
Samamé Salazar en el 2021 se pone de manifiesto en que los resultados
mostraron que la motivacion, intrinseca y extrinseca, tienen una correlacién
positiva con el desempefio laboral, siendo la motivacion intrinseca la mas comun
entre los empleados, cuanto mayor sea su motivacion intrinseca de los
empleados, mejor sera el logro de sus objetivos y su rendimiento. En la
investigacion se encontrd6 que un tercio de la poblacibn mostro un mayor
desemperio en cuanto a logro de metas, determinando una fuerte relacién entre
motivacion y desempefio en ambos estudios.

Asi mismo Aguirre Rojas (2019), también encontré6 conexion entre ambas
variables, este resultado pondria de manifiesto el enlace entre estas variables
tan importantes a considerar en lo referente al rendimiento del capital humano,
el cual es factor clave para llegar a optimar la calidad de trabajo, el logro, la

iniciativa, los cuales son dimensiones del desempefio.
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Barturen & Salazar (2019), nos manifiesta la existencia de una conexion
también significativa entre las variables mencionadas pero que ademas existe
una relacién directa entre la motivacion y el desempefio , asi como Escobedo
Bazan (2021) que definitivamente aquel trabajador de salud que tiene una
adecuada motivacion intrinseca va tener un buen Desempefio laboral en
cualquiera de sus dimensiones , es decir que al tener una buena motivacion la
calidad de atencion , la iniciativa van a ser altas asi como tendrian un mejor
desenvolvimiento en cuanto a las relaciones humanas y al alcance de logros y
por supuesto metas. Al contrastarlo con nuestro trabajo si bien encontramos
similitudes que obedecen a la relacién en estudio, también evidenciamos que
existe cerca de un tercio de personal asistencial el cual tiene un desempefio bajo,
asi como defectuoso en cuanto a la motivacion intrinseca, que como se ha
establecido vendria a ser la parte mas importante del manejo del potencial
humano.

Armas Gil (2021) finalmente concluye que, si se llegara a implementar
adecuadamente dentro de la organizacion un programa de motivacion habria
cambios transcendentales debidoa que va de lamano con el concepto de puesta
en valor del capital humano el cual como ya sabemos es el principal activo de
una entidad, la puesta en valor es una estrategia a largo plazo de gran impacto
pues estimula al empleado a empoderarse en su puesto y aumentar el
rendimiento y por ende el desemperio.

A primera vista se puede determinar que existe relaciones entre los
diversos estudios, a pesar de que cada uno cuenta con sus particularidades las
cuales en definitiva van orientando la conclusion de las discusiones, se
encuentra en definitiva una relacién alta entre lo ya expresado sobre la
motivacion y su influencia en lo que mas importa ya de cara a iniciar una
conclusion anticipada que el desempefio que es en realidad aquello que para el
trabajador como ser humano transformador importa y mucho es el fin , es la
primera estacion hacia la eficiencia de una organizacion , viene a ser el motor de
aguello que perseguimos alcanzar ya sea que sea evaluado desde el punto de
vista administrativo , como parte del proceso administrativo y como principal
herramienta dela puesta en valor del trabajador , en lo que actualmente es el

potencial humano antes llamada gestion del recurso humano.
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Prado Huaman en el 2020 sefialo al mencionar en sus discusiones que la
motivacion laboral ejerce influencia particularmente alcanzar las metas el cual
es un componente como ya sabemos, define el clima organizacional que en su
estudio fue positivo , se rescata al realizar la comparacion que en este caso
también ocurre que la motivacién incide particularmente en el logro ,pero lo que
se aprecia de manera preocupante a priori es ese casi 30% , ese tercio de
profesionales de la salud del sistema de transporte asistido esta desmotivado
para el alcance de sus metas o logros ,que esto pueda depender de una serie
de factores que pasan del stress al sindrome de burnout , al desgaste o una falta
completa de manejo de personal por parte del area correspondiente al asignar
de mala manera al personal en un area donde el desgaste fisico y mental es
mayor , ademas de ser considerada dentro de la institucion como un area critica
, Y como asi lo son todos los sistemas de emergencia prehospitalarios , se
pueden ensayar muchas respuestas a lo encontrado lo cierto es que es
preocupante puesto que la labor del sistema de salud viene siendo brindar una
atencién de calidad teniendo en cuenta llegar a la eficiencia en todos sus ambitos
y en todos sus indicadores , llegando a la excelencia actualmente generada por
la gestion de procesos.

Huerta en 2017, contrasta en su discusion otros trabajos llegando también
a encontrar la relacion entre ambas variables sin embargo también llega a tener
un 30% , un tercio de sus muestra con desempefio malo y a pesar de haber
utiizado otro instrumento muy diferente para la evaluacion hallamos en dicho
estudio una similitud que no encontramos en otros trabajos y que puede ser una
constante a la hora de evaluar desempefio , podriamos decir a priori que en
algunas instituciones encontramos ese porcentaje de desempefio malo el cual
deberiamos mejorar a futuro en espera que no aumente. Se insiste en que la
importancia del estudio radica en lo novedoso pues este no se ha realizado en
profesionales de la salud dentro de la institucion y no se sabe con certeza si los
responsables de las areas de recursos humanos tienen estos alcances o lo que
es peor que no le hayan tomado importancia dicho esto como correlacién a lo
gue estamos manteniendo en discusion y tratando de ensayar un conclusién
previa, estableciendo la ruta de hacia quien o quienes debemos de dirigir

aguellas recomendaciones que podamos definir del estudio.
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Segun Inca Parra en 2016 al realizar el estudio en una institucion publica
como el Hospital Almenara, se propuso investigar el grado de motivacion y de
sus dimensiones, se demostré una relacion débil entre motivacion y desempefio
laboral, al realizar una revisién no se hallé conexion (técnicos/profesionales), en
profesionales. En un estudio previo, se examind la conexiobn entre ambas
variables, y se encontré una relacion directa pero débil entre las dimensiones de
necesidad de logro y afiliacién. Sin embargo, en el estudio actual se ha
observado una relacién directa y fuerte entre la motivacion y cada una de las
dimensiones del desempefio, donde las dos terceras partes del personal como
se ha evidenciado tiene una motivacion alta, y un desempefio laboral alto,
ademas de sus dimensiones.

Al evaluar otros estudios en otro tipo de instituciones con diferentes
caracteristicas de poblacion como en la investigacion de Bissetti (2015) que se
realizdé en una institucion militar, la Armada del Perud. Finalmente se encontr6 la
inexistencia de conexion de ambas variables, en el estudio de Sulca (2015) en
una organizacion policial confirmé la presencia de una conexion entre variables.

En su investigacion, Retamozo Paredes (2018) examind la posible
relacion entre variables de los trabajadores del Hospital Lanfranco la Hoz. Los
resultados de su estudio revelaron una conexion entre ambas variables. Estos
hallazgos respaldan la idea de que un mayor nivel de desempefio laboral se
relaciona con una mejora en los niveles de motivacion. Estos resultados también
refuerzan la importancia destacada en este estudio, que evidencia una conexiéon
sélida entre la motivacion y las diversas dimensiones del desempefio, siendo el
desempefio el punto mas importante y la variable mas importante en lo que se
refiere a los estudios citados tanto los que se usan para realizar la discusién
como la investigacion base que es este estudio, los resultados son concordantes.

Estas concordancias también se encuentran en el estudio de Oliva (2017)
donde se realizO una investigacion en el Hospital Victor Larco Herrera, teniendo
como poblacién a los trabajadores de dicha institucién, asi se suman a la
discusion la concordancia que también fueron hallados por Sanchez (2017),
quien realizo su estudio en trabajadores de un centro hospitalario de Magdalena.

Considerando el estudio realizado por Miranda Reyes (2017), se observan
resultados similares que podrian ser fundamentados en alguna de las teorias de

las necesidades previamente mencionadas en la primera parte de la
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investigacion. No se puede afirmar que la relacion entre la motivacion y el
desempeiio esté impulsada Unicamente por necesidades bioldgicas, ya que
estas no son suficientemente fuertes como para ser consideradas como el
principal impulsor de cambios en el desempefio. Parece ser que lo que da
sentido a esta relacion es la busqueda constante de cambios por parte del
personal del servicio en su vida laboral, especialmente a nivel grupal.

En la actualidad, es fundamental valorar el entorno en el que se
desenvuelve cada individuo, especialmente en el ambito profesional de aquellos
que brindan servicios de salud en una institucion especifica y bajo condiciones
determinadas. El significado que se atribuye a sus metas, logros, proyecciones
y comportamientos tiene un impacto significativo en el contexto social en general.
La combinacién de objetivos, metas y expectativas, asi como la implementacién
de estrategias laborales, desencadenan una serie de procesos que tienen como
resultado la mejora de la productividad, la calidad del servicio y el rendimiento
laboral.

Finalmente al revisar los estudios tanto de Barreto (2016) y Linares Marin
(2016), los cuales fueron realizados en la ipress del Minsa y el centro de salud la
Huayrona respectivamente , se concluye que hay conexion entre variables de
ambos estudios , esto corrobora lo ya citado en la primera parte del estudio
donde la parte conceptual establece una relacién entre ambas variables ya
comentada , asi como se establecen la relacion que existe entre las diferentes
dimensiones del desempeiio laboral.

Un aspecto que ha sido similar a todos los estudios de investigacion es
que la poblacién tomada asi como el ambito del estudio se dieron en la poblacion
econémicamente activa formal y ningun trabajo ha tocado el tema del impacto
que se pueda tener a nivel informal tomando en cuenta que la mayoria de la
poblacién que trabaja se encuentra en este rubro , que ademas en nuestro pais
el porcentaje de informalidad es bastante alto , esta realidad pude observarse en
toda Latinoamérica con sus particularidades en cada pais, asi como el desarrollo
de nuestro capital humano a nivel pais debemos de impulsar medidas y
estrategias que aumenten la formalidad o que se extienda a este sector los
beneficios con que se puede contar la puesta en valor del capital humano y
podamos tener un rendimiento mucho mayor , y la eficaciay eficiencia en cuanto

a productividad.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Siendo el primer objetivo general establecer la relacién entre la
motivacién y el desempefio Laboral; existe relacién significativa (p=0,000
menor 0,05) entre la motivacién y el desempefio laboral en el personal
asistencial del sistema asistido de emergencia, Essalud, Lima, 2018.El
coeficiente de correlacién (r=0,795), evidencia que la relacion es directa
(positiva) y fuerte.

Segunda: Existe relacion significativa (p=0,000 menor 0,05) entre la motivacion
y la calidad de trabajo en el personal asistencial del sistema de transporte
asistido de emergencia de Essalud, Lima, 2018.El coeficiente de
correlacion (r=0,721), determina la significancia estadistica alta y
directamente proporcional. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula.

Tercera: Existe relacion significativa (p=0,000 menor 0,05) entre la motivacion y
la iniciativa en el personal asistencial del sistema de transporte asistido de
emergencia de Essalud, Lima, 2018. El coeficiente de correlacion
(r=0,702), determina la significancia estadistica y es directamente
proporcional. Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
especifica.

Cuarta: Existe relacion significativa (p=0,000 menor 0,05) entre la motivacion y
las relaciones humanas en el personal asistencial del sistema de
transporte asistido de emergencia de Essalud, Lima, 2018.EIl coeficiente
de correlacion (r=0,655), determinando la significancia estadistica y es
directamente proporcional. Se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipotesis especifica.

Quinta: Existe relacién significativa (p=0,000 menor 0,005) entre la motivacion y
el logro en el personal asistencial del sistema de transporte asistido de
emergencia de Essalud, Lima, 2018.El coeficiente de correlacion
(r=0,713), estableciendo la significancia estadistica y es directamente
proporcional. Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis

especifica.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la Gerencia de Essalud en primer lugar implementar
planes de remuneraciéon emocional utilizando los nuevos conceptos que
se emplean para aumentar la motivacion y asi mejorar el Desempefio
Laboral. Hoy en dia se manejan conceptos completamente diferentes para
lograr lo que se denomina engagement, total reward etc., los cuales tienen
el proposito de mejorar el desemperiio a traves de la motivacion. Debe
haber un sinceramiento no solo enfocado a disminuir la brecha de
personal sino en mejorar el capital humano , no solamente dirigido a
aumentar las habilidades del personal sino que esto nos ayude a
posicionar de mejor manera en su centro de trabajo a los trabajadores de
la institucién ; esto en paralelo a insistir con planes de bienestar al
trabajador , motivandolo a logro de sus metas que se ven reflejados en el
bienestar de los asegurados ya que el mismo trabajador y su familia son
asegurados pertenecen a la familia de Essalud y cualquier actividad
positiva que lleve a concretar los objetivos también lo va a beneficiar; solo
cuando se toma conciencia de la importancia de mejorar en el rendimiento
lo vamos a entender sino a mejorar nuestro entorno que seria lo éptimo.

Segunda: A la Gerencia de Recursos Humanos de Essalud, implementar planes
de Remuneracion Emocional, el cual es un nuevo enfoque en la gestion
del potencial humano, la puesta en valor del profesional, todo con el fin de
mejorar la calidad del trabajo dentro del desempefio laboral como ya se
menciono es importante vincular al trabajador con las metas y objetivos
de la organizacion. Sibien es cierto tenemos un problema de presupuesto
y por ello es que nuestra brecha de personal es grande, también es
importante la puesta en valor del personal con el que contamos el cual
tiene tiempo en la institucidn, la experiencia del personal esimportante en
cuanto a los procesos de la entidad sin embargo es necesario actualizar,
valorar y mejorar competencias, asi como reducir y simplificar los
procesos en Essalud y eso se lograra con la gestion adecuada en recursos
humanos.

Tercera: A las oficinas de Recursos Humanos, establecer estrategias para

incentivar el talento, mejorar la motivacion intrinseca a través de planes
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ya mencionados, el propdsito debe ser impulsar la calidad de atencion al
paciente asegurado impulsando la innovacion y el crecimiento através de
la capacitacion, adecuando los esfuerzos al area de trabajo el desarrollo
de una institucion es importante sobre todo invirtiendo en el capital
humano cada oficina de recursos humanos debe estudiar y trazar
estrategias para impulsar el valor de cada uno de sus colaboradores
dependiendo de sus necesidades y su @mbito geogréfico y jurisdiccional ,
las competencias a mejorar dependen de las necesidades que tenga el
establecimiento de salud , debido a que somos una institucion prestadora
de servicios de salud con una importancia preponderante en nuestro
sistema de salud , debido a ellos cada oficina de recursos humanos debe
de activar su plan local o regional de capacitacion ademas de las
estrategias necesarias para motivar adecuadamente a | personal y logra
un aumento en el desempefio laboral.

Cuarta: Es alineando, orientando, capacitando, apostando por un cambio radical
teniendo en consideracién la puesta en valor del personal asistencial que
conlleve a mejorar las relaciones humanas no solo entre los trabajadores
sino orientada en brindar una atencién cada vez mejor hacia el paciente
asegurado el cual es nuestro principal objetivo involucrar al paciente en
la importancia de las actividades tanto preventivas como recuperativas
viene siendo un prioridad asi como actualizar al personal en la mejora de
las actividades preventivas y brindar un mejor servicio es necesario esto
es parte de la motivacién y posterior optimizacion del desempefio puesto
que asi incidimos en la recuperacién del “personal asistencial y lograr un
rendimiento e impacto social de los programas de salud.

Quinta: Con los trabajadores, iniciar una recuperacién del potencial humano,
redirigir los objetivos institucionales para que estos tengan un cambio, un
gran cambio orientado a mejorar la motivacion, la cual incide directamente
en el desemperio del personal para lograr una mejora en la atencion de
nuestro alicaido sistema de salud y asi ser una institucion con afan de
cambiar para el futuro de todos los peruanos y de esta manera lograremos
avanzar en el cuidado y atencion de la salud y que ninguna otra pandemia

vuelva a impactarnos de manera negativa , esta es la forma mas indicada
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Sexta:

de mejorar el rendimiento y el acercamiento de la salud y educacion a toda
la nacion y llegar a la eficiencia como entidad ademas de ser inclusiva.

A manera de critica constructiva la mayoria de estudios se realizan en
entidades publicas o privadas las cuales son formales , eso significa que
nos dirigimos solo a un porcentaje de la fuerza laboral y estamos dejando
de lado al porcentaje mas grande que es la fuerza laboral informal y todo
lo que conlleva , el presente trabajo estda enfocado de manera cientffica
con sus objetivos al igual que otros; sin embargo hay aspectos propios
de nuestra nacion como lo son en lo econdmico politico y social lo que nos
hace muy diferentes a otros que tienen otra idiosincrasia asi como
similitudes a nivel de Latinoamérica donde compartimos la misma
problemética ; es por ello que se deben de seguir los esfuerzos por
mejorar el tema que esta investigacion ha tocado como son la conexion
de ambas variables en nuestra entidad y en nuestro pais debemos
continuar en nuestro afan por estudiar lo ya evidenciado para mejorar en
todo aspecto , por ello es necesario continuar con los estudios en este

campo de la administracién y gestion de recursos humanos.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores ltems Escala de Niveles
conceptual operacional numeracion Y rangos
Motivacion Es todo lo que Definicion INTRINSECA LOGRO Totalmente Baremos
impulsa a una operacional a RECONOCIMIE de acuerdo. Adecuado
persona a través de sus NTO (96— 133)
actuar de dos formas CRECIMIENTO (1,3,4, De acuerdo.
determinada de INTERES EN EL | 5.6,7,8 Regular
manera o que motivacion TRABAJO 11,14, Levemente (57 — 95)
da origen, por lo | las cuéles e RESPONSABILI | 15,16, de acuerdo.
menos, a una seran sus DAD 17,19) Deteriora
tendencia dos Ni de do (19 -
concreta, 0, a dimensiones acuerdo ni 56)
un con sus en
comportamiento | indicadores desacuerdo.
especifico. respectivos EXTRINSEC
los cuales se | A Levemente
mediran a e POLITICAS DE en
través de un LA desacuerdo.
cuestionario ORGANIZACIO
de 19 items. N En
« SUPERVISION desacuerdo.
e CONDICIONES
LABORALES 26,10 eTnotalmente
e RELACIONES Ny
,12,13, | desacuerdo
INTERPERSON 18)
ALES
e SALARIO
e STATUS
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B.2. Operacionalizacion de variable Desempefio laboral

TIPO VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION [ INDICADORES ITEMS ALTERNATIV NIVEL DE | INSTRU
CONCEPTUAL OPERACIONAL ES AS MEDICIO MENTO
N
DEPENDIENT | DESEMPEN El Desempefio La definicién CALIDAD ¢ OPORTUNIDAD (1 al 8). BAREMO | CUESTI
E O LABORAL | (performance) es el Operacional se DEL e PROACTIVIDAD S ONARI
conjunto de da através de TRABAJO e RESPONSABILID SIEMPRE (S) @)
caracteristicas o sus dimensiones AD
capacidades de Calidad de
comportamiento o Trabajo, ALTA
rendimiento de una Iniciativa, (100 A
persona, equipo u Relaciones (9 al CASI 135).
organizacion. Humanas y logro e INNOVACION 14). SIEMPRE(CS)
:je sus Imetas, INICIATIVA e ASEQUIBILIDAD
as cuales AL CAMBIO
fgseg‘éigvg:” sus e RESOLUCION
DE
cerén medidos a CONFLICTOS Veces(v) | (63 A 69
través unas RELACION (15 al
encuestas de 27 | ES 20).
EMPATIA
items. HUMANAS *
e BUEN TRATO AL
USUARIO
CASI
e ORIENTACION A
LOS USUARIOS NUNCA(CN)
(21 al BAJA
27). (27 A 62).
LOGROS NUNCA(N
DE METAS e PLANIFICACION ™)

e CUMPLIMIENTO
DE NORMAS

e METAS
ALCANZADAS
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Matriz de consistencia

TITULO: LAMOTVACION EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS PROFESIONALES ASISTENCIALES DEL SISTEMA DE TRANSPORTE ASITIDO DE EMERGENCIA, ESSALUD, LIMA ,2018.

AUTOR: CHRISTIAN ALEX MONTOYA MONTEVERDE

PROBLEMA

OBJETVO

HIPOTESIS

VARIABLE

PROBLEMA GENERAL.

¢Cual es la relacién de la
motivacion en el
desemperio de los
profesionales personal
asistenciales del sistema
de transporte asistido de
emergencia, Essalud,
Lima 20187

PROBLEMAS
ESPECIFICOS.

Problemaespecifico 1

¢Cual es la relacién de la
motivacion en la calidad de
trabajo de los
profesionales asistenciakes
del sistema de transporte
asistido de emergencia,
Essalud, Lima 20187

Problemaespecifico 2

¢Qué relacion existe entre
la motivacién extrinseca y
el desempefio laboral en
personal asistencial del
sistema de transporte

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacién de la
motivacion en el desempefio
laboral relaciéon en personal
asistencial del sistema de
transporte  asistido de
emergencia, Essalud, Lima
2018.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS:

Objetivo especifico 1

Determinar la influencia de la
motivacion en la calidad de
trabajo de los profesionales
asistenciales del sistema de
transporte  asistido de
emergencia, Essalud, Lima
2018.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion de la
motivacion iniciativa de los
profesionales asistenciales
del sistema de transporte

HIPOTESIS GENERAL:

Existe relacion de Ia
motivacion en el
desempefo laboral
relacion en  personal
asistencial del sistema de
transporte asistido de
emergencia, Essalud, Lima
2018.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS:

Existe relacion de Ila
motivacién en la calidad de
trabajo de los
profesionales asistenciales
del sistema de transporte
asistido de emergencia,
Essalud, Lima 2018.

Hipotesisespecifica2

Existe relacion de Ila
motivacién en la iniciativa
de los profesionakes
asistenciales del sistema
de transporte asistido de

VARIABLE 1 MOTIVACION:

Politica
organizacion

Factores
extrinsecos

Supervision
Condiciones
laborales
Relaciones
interpersonales
Salario

Status

(1,3,45,6,7,8
11,14, 15, 16, 17,19).

Dimensiones | Indicadores ftems Escala medicion NVELES O
RANGOS
Factores logro (2,9,10,12,13,18) Totalmente de acuerdo. ADECUADO
intrinsecos
Reconocimiento De acuerdo.
Crecimiento Levemente de acuerdo. (96-133)
Interés en el trabajo Ni de acuerdo ni desacuerdo
Responsabilidad Levemente en desacuerdo.
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo
REGULAR
(57-95)
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asistido de emergencia de
Essalud, Lima 20187

asistdo de emergencia,
Essalud, Lima 2018.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion de la
motivacion en las relaciones
humanas de los
profesionales asistenciales
del sistema de transporte
asistdo de emergencia,
Essalud, Lima 2018.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacion de la
motivacion en los logros de
metas de los profesionales
asistenciales del sistema de
transporte  asistido de
emergencia, Essalud, Lima
2018.

emergencia, Essalud, Lima
2018.

Hipotesisespecifica3

Existe relacion de Ila
motivacién en las
relaciones humanas de los
profesionales asistenciales
del sistema de transporte
asistido de emergencia,
Essalud, Lima 2018.

Hipétesis especifica4

Existe relacion de Ia
motivacién en los logros de
metas de los
profesionales asistenciaes
del sistema de transporte
asistido de emergencia,
Essalud, Lima 2018.

Seguridad

Fuente: Gagne (2014). The multidimensional w ork Motivacional Scale: validation evidence in seven
languages and nine countries

VARIABLE 2 DESEMPENO LABORAL:

DETERIORADO

(19-56)

Dimensiones | Indicadores tems Escala de Niveles o
medicién
rangos
Calidad de Oportunidad (1,2,3,4,5,6,7,8) Nunca(n) Alto
trabajo
Proactividad (100-135)
Responsabilidad Casi
nunca(CN)
Medio
A
Iniciativa Innovacion (9,10,11,12,13,14) veces(AV) | (63-99)
Asequibilidad al
trabajo
Casi
Resolucién de siempre )
conflictos Bajo
(Cs)
(27-62)
_ _ Siempre
Relaciones Empatia (15,16,17,18,19,20). (S)
humanas
Buen trato
Orientacion
Logrode Planificacion (21,22,23,24,25,26,27)
metas
Cumplimiento
Metas

Fuente: Adaptado del Formato: Elaborado por DISA IV LIMA ESTE (2013), instrumento validado por el Comité de ética
de la Oficina de Epidemiologia, tomado de la Resolucion Ministerial 626-2008/MINSA
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Metodologia:

Tipo: aplicativo de enfoque Cuantitativo

Disefio: No experimental de corte transversal

Método: Hipotético-deductivo

Nivel: Descriptivo correlacional

Poblaciony muestra

Poblacion:

170 trabajadores

Tamafio de muestra:

118 trabajadores.

Técnicas e instrumentos

Técnica: encuesta

Instrumento: Cuestionario

Estadistica autilizar

DESCRIPTIVA:

Tablas de frecuenciay figurasen barras

INFERENCIAL:

Prueba no paramétrica

Correlacion de Spearman
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C.2. Desempefio laboral
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B. Instrumentos de medicidon

D.1. Cuestionario para medir Motivacion Laboral

CUESTIONARIO PARAMEDIR LA MOTIVACION LABORAL

MAESTRIA DE GESTION DE GESTION DE SERVICIOS DE SALUD

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION LABORAL EN EL PERSONAL
ASISTENCIAL DEL SISTEMA DE TRANSPORTE ASISTIDO DE
EMERGENCIA(S.T.A.E.)

APELLIDOSY NOMBRES:

SEXO:
EDAD:

TIEMPO DE SERVICIO:

MODALIDAD DE CONTRATO:

CARGO:

Con el objetivo de realizar un estudio con fines academicos sobre la Motivacion Laboral del
personal del Sistema de Transporte Asistido de Emergencia (S.T.A.E.) se pide a usted por favor

nos brinde su opinion la cual sera confidencial.

INSTRUCCIONES

A continuacion se presentan una serie de enunciados a los cuales usted debera responder
marcando un aspa(X):

ENUNCIADO

ESTOY
DISPUESTO
AREALIZAR
UNA TAREA
DESAFIANTE

QUE ME

PERMITA
APRENDER

MAS

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Levemente
desacuerdo

Ni de
acuerdo ni
desacuerdo

Levemente
de acuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA MOTIVACION

DETALLE DE los iTEMS

2 3 4
1 S 6 7
Totalme En
levemen
nteen desacuerd Acuerdo ni
Desacuer 0 te en en L Totalme
do Desacuer| Desacuerd evemen De tite de
do te de Acuetd Acuerdo
Acuerdo 0

Z. porgue El poner esfuerzo en este trabajo va con mis
valores personales.

2. Porgue me drvierto hacendo mi trabajo,

3. Porgue me hacesentir orgulloso de mi mismo.

4. Forque otras personas me van ofrecer mas
seguridad en el salc si pongo el suficiente
esfuerzo.

S. Para evitar queotras personas me critiquen (por
ejemplo, mis superiores, los compafieros de trabajo,
la Familia.los clientes, etc.).

S. Porque tengo que probarme a mi mismo que yo
puedo hacerlo

7. Para obtener la aprobacion deotras personas (por
ejempto, mis superiores, los compafiercs de
=baje, 12 familia, los clientes, etc.).

E. Porgue Sl no me sentiria mal respectoa mi
mismo.

S. Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la
pena esforzarseen este trabajo.

LO. Porque el trabajo quellevoa caboes
interesante.

21. Porque me arriesgo perder mi trabajosi no
pongo el suficiente esfuerzo.

22.Porque Ic que hago en mitrabajoes
emocionante.

23. No sépor qué hago este trzbajc, puesto que no
ie encuentro sentido

14. Porque otras personas rne van a compensar
financieramente, sélo si pongo el suficiente
esfuerzo en mi trabajo

15. Porque yo personalmente considero quees
importante poner esfuerzo en este trabajo

16. Forque el poner esfuerzo en este trabajo tiene
un significado personal para mi

17, Porque sinosentiria vergiienza de mi mismo.

18, No me esfuerzo, porque siento que estoy
malgastando mi tiempo en el trabajo.

19. Porque otras personas me vana respetar mas (por

ejemplo, mis superiores, los OMDAAErOS de trabajo, Iz
familia, los clientes. etc.).

Tornadode Gagné etal. (2014). The Multidimensional Work Motivaticn Scale: Validation evidencein seven

languages and nine countries.
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D.- CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

N SV
CUESTIONARIO PARA MEDIR DESEMPENO LABORAL

MAESTRIA DE GESTION DESERVICIOS DE LA SALUD

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPERNO LABORAL DEL PERSONAL
ASISTENCIAL DEL SISTEMA DE TRANSPORTE ASISTIDO DE
EMERGENCIA (S.TA.E.).

APELLIDOS Y NOMBRES:

CON EL OBJETIVO DE REALIZAR UN ESTUDIO CON FINES ACADEMICOS
SOBRE DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL SISTEMA DE
TRANSPORTE ASISTIDO DE EMERGENCIA (S.TAE.), SE PIDE A USTED
POR FAVOR NOS BRINDE SU OPINION LA CUAL SERA CONFIDENCIAL

A CONTINUACION SE PRESENTA UNA SERIE DE ENUNCIADOS ALOS
CUALES USTED DEBERA RESPONDER CON UN ASPA(X):
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

1: CALIDAD DEL TRABAJO

Ay ' ¢S

1 Muestra una adecuada organizacidon en un area de
trabajo, acordc con las expectativas segun su puesto.

2 Cumple tareas, procesos y productos en el tiempo
establecido e incluso antas.

3 Maneja adecuadamente los imprevistos de su drea o
unidad que pueden afectar su desempefio.

4 Se muestra proactivo ante lasdificultades dentrodel drea
de trabajo.

5 Da a conocerai jefe inmediato sus propuestas para
mejorarlas diferenciasinstitucionales para el logro del
desempefio.

6 Evitaerrores en pltrabajo.

7 No requieresupervision frecuente.

g Realiza con facilidad las funciones encomendadas.
Muestra compromiso.
2:1NICIATIVA

9 Muesttaideasinnovadoras paratnejorarlos procesos.

10 Sus propuestas originan acciones innovadoras en el
desempefio laboral.

11 Se muestraasequibleal cambio.

12 Asume las causas y consecuencias de su toma de
decisiones, segun el grado de responsabilidad de su
puesto.

13 Establece nuevas estrategias pararesolverde manera
asertivalas tarcas de su puesto.

14 liene capacidad de resolucion de problemas.
3:RELACIONES HUMANAS

15 Establece relaciones de trabajo cordiales y respetuosas
con sus companeros de trabajo.

6 Explica sus decisiones y iineas de pensamiento con las
personas que trabajan de maneraclarat exhaustiva.

17 _ S
Muestra actitud positiva para integrarse al equipo de
trahajo.

18 Muestradisponibilidady apertura paraatenderalos
usuarios.

19 Maneja valoresy principios al escuchar a las demas
personassin hacerdiferencias.

Brindainformacién necesariaV oportunaalos

20 usuarios,
4:LOGRO DE METAS

21 Planifica sus actividades con mucha capacidad.




22
23

Manejaracionalmente los recursos asignados.
Cumple conun producto adecuado de trabajo.

o Cumple conlas normas generalesy especificas de |a

institucion, (ROF), cual dependiera su trabajo.

Hace uso de los indicadores establecidos por
25 ESSALUD u otro sector de! cual dependiera su
trabajo.
% Se muestra proactivo para el cumplimiento de las
i metas en el tiempo programado.
|27 Se preocupa por alcanzarlas metas.

Adaptado del Formato: Elaborado por DISA IV LIMA ESTE (2013), instrumento validado porel
Comité de éticaela
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C. Confiabilidad de los instrumentos

E.1. Alfa de Cronbach instrumento de Motivacién Laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos  Valido 118 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 118 100,0

a. La eliminacion porlistase basaentodas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,968

19

Estadisticas de total de elemento
Media de escalasiel
elementose ha

Varianza de escalasi
el elementose ha

Correlacion total de

Alfa de Cronbach si
el elementose ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido
ftem01 73,80 467,556 ,884 ,966
ftem02 73,50 462,706 918 ,965
[tem03 73,45 478,132 ,907 ,966
ftem04 73,95 497,897 ,799 ,968
ftem05 73,25 468,391 ,864 ,966
ftem06 73,85 502,011 ,692 ,968
[tem07 74,05 494,871 ,488 ,969
item08 74,15 488,397 813 967
item09 73,60 470,259 ,855 966
item 10 74,40 493,452 535 ,969
ftem11 73,00 460,840 ,799 ,967
jftem12 73,50 473,597 770 ,967
ftem13 73,30 496,850 ,502 ,969
ftem14 72,95 462,603 811 967
ftem15 73,65 502,818 ,360 ,970
item16 73,45 498,300 ,575 ,968
ftem17 74,00 491,193 817 ,967
[tem18 73,60 494,864 ,688 ,968
[tem19 73,40 456,242 ,859 ,966



E.2. Alfa de Cronbach instrumento de Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 118 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 118 100,0

a. La eliminacion porlista se basa entodas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de elementos

,861

27

Estadisticas de total de elemento
Media de escalasiel Varianza de escala si

Alfa de Cronbach si

elementose ha el elementose ha Correlacion total de el elementose ha
suprimido suprimido elementos corregida suprimido
ftem01 115,55 989,292 ,882 877
[tem02 115,25 984,391 ,889 877
ftem03 115,20 1003,523 922 877
[tem04 115,70 1031,808 832 878
[tem05 115,00 991,866 845 878
ftem06 115,60 1037,486 , 735 ,878
iftem07 115,80 1023,086 578 ,878
ftem08 115,90 1018,578 ,827 778
ftem09 115,35 991,893 871 ,878
ftem10 116,15 1022,851 ,598 778
ftem11 114,75 982,979 764 ,878
ftem12 115,25 999,819 747 778
ftem13 115,05 1027,107 ,582 ,878
ftem14 114,70 984,313 787 778
ftem15 115,40 1036,780 422 ,879
ftem16 115,20 1029,943 ,653 ,878
ftem17 115,75 1021,702 ,853 ,878
ftem18 115,35 1025,574 754 ,878
ftem19 115,15 977,070 815 878
ftem20 115,65 1006,717 779 878
ftem21 115,65 1006,818 814 878
ftem22 115,70 992,884 ,901 J77
item23 115,00 991,866 ,845 774
ftem24 115,60 1037,486 , 735 977
ftem25 115,80 1023,086 578 971
[tem26 115,90 1018,578 ,827 ,972
ftem27 115,35 991,893 871 973
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Somos la universidad de los
que quieren salir adelante.

RESOLUCION JEFATURAL N° 0196 ~2019 — UCV — L — EPG

Los Olivos, 23 de enero de 2019

VISTO:

El expediente presentado por MONTOYA MONTEVERDE, CHRISTIAN ALEX solicitando
autorizacion para sustentar su Tesis titulada: LA MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL DE
PROFESIONALES ASISTENCIALES DEL SISTEMA DE TRANSPORTE ASISTIDO DE
EMERGENCIA,ESSALUD,LIMA,2018 y

CONSIDERANDO:

Que el(los) bachiller(es) MONTOYA MONTEVERDE, CHRISTIAN ALEX, ha(n) cumplido con
todos los requisitos académicos y administrativos necesarios para sustentar su Tesis y poder optar el Grado
de Maestro en Gestion de los Servicios de la Salud;

Que, el proceso para optar el Grado de Maestro esta normado en los articulos del 22° al 32° del
Reglamento para la Elaboracién y Sustentacion de Tesis de la Escuela de Posgrado;

Que, en su articulo 30° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo que a
la letra dice: “Para efectos de la sustentacion de Tesis para Grado de Maestro o Doctor se designaré un
Jjurado de tres miembros, nombrados por la Escuela de Posgrado o el Director Académico de la Filial en
coordinacion con el Jefe de la Unidad de Posgrado; uno de los miembros del jurado necesariamente deberéa
pertenecer al area relacionada con el tema de la Tesis";

Que, estando a lo expuesto y de conformidad con las normas y reglamentos vigentes;

SE RESUELVE: ;

Art. 1°.- AUTORIZAR, la sustentacion de la Tesis titulada: LA MOTIVACION EN EL DESEMPENO
LABORAL DE PROFESIONALES ASISTENCIALES DEL SISTEMA DE TRANSPORTE
ASISTIDO DE EMERGENCIA,ESSALUD,LIMA,2018 presentado por MONTOYA
MONTEVERDE, CHRISTIAN ALEX.

Art. 2°.- DESIGNAR, como miembros jurados para la sustentacion de la Tesis a los docentes:
Presidente . Dr. Angel Salvatierra Melgar
Secretario : Dra. Marlene Magallanes Corimanya

Vocal (Asesor de la Tesis) : Dr. Joaquin Vertiz Osores

Art. 3°.- SENALAR, como lugar, dia y hora de sustentacion, los siguientes:
Lugar 1 Aula 221-B
Dia : 25 de enero de 2019
Hora :2:00 p.m.

Registrese, comuniquese y archivese. ¢

Venturo Orbegoso MBA ,?
Jefe ecretgrio
Escuela de Posgrado — Campus Lima Norte Escuela de Pgsgr

Cc. Jurados, interesado, Archivo.

— Campus Lima Norte
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